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El principal objetivo de esta investigación es determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. La investigación realizada fue de 
enfoque cuantitativo, de tipo básico, de nivel correlacional, con un diseño no 
experimental, de corte transversal. La población estuvo conformada por 62 
administrativos, cuya muestra fue no probabilística denominada censal, constituida por 
los mismos 62 administrativos del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco. Se 
empleó como técnica de recolección de datos la encuesta, que utilizó como instrumentos 
dos cuestionarios: Un cuestionario sobre clima organizacional y otro sobre desempeño 
laboral. La validez de contenido de ambos cuestionarios fue a través de Juicio de 
Expertos con resultados de aplicable, y el nivel de confiabilidad de sus instrumentos fue 
excelente, realizados mediante la prueba Alfa de Cronbach, cuyo valor fue 0.845 para el 
clima organizacional (30 ítems) y 0.0807 para el desempeño laboral (30 ítems). Los 
resultados de la investigación demuestran que existe una relación significativa (p = 0.000) 
en el nivel de correlación positiva muy fuerte (r = 0.907) entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral. Finalmente las conclusiones indican que: Existe relación 
significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, con un 
nivel de significancia de 0.05 y Rho de Spearman = 0.907 correlación positiva muy 
fuerte y p-valor = 0.000 < 0.05. 
 








The main objective of this research is to determine the relationship between the 
organizational climate and the work performance of the administrative staff of the 
COPESCO PER plan of the city of Cusco, period 2014. The research was a quantitative, 
basic type, with a non-experimental, cross-sectional design. The population consisted of 
62 administrative staff, whose sample was non-probabilistic called census, constituted 
by the same 62 administrative personnel of the PER COPESCO plan of the city of 
Cusco. The survey was used as a data collection technique, which used as instruments 
two questionnaires: a questionnaire on organizational climate and another on work 
performance. The validity of the contents of both questionnaires was through an Expert 
Judgment with applicable results, and the reliability level of their instruments was 
excellent, using the Cronbach Alpha test, whose value was 0.845 for the organizational 
climate (30 items) And 0.0807 for work performance (30 items). The results of the 
research show that there is a significant relationship (p = 0.000) in the very strong 
positive correlation (r = 0.907) between the organizational climate and the work 
performance. Finally the conclusions indicate that: There is a significant relationship 
between the organizational climate and the work performance of the administrative staff 
of the COPESCO PER plan in the city of Cusco, period 2014, with a significance level 
of 0.05 and Spearman's Rho = 0.907 very strong positive correlation And p-value = 
0.000 <0.05. 
 







En cumplimiento a las exigencias formales de la Universidad, presentamos a consideración 
de la Escuela de Posgrado, la investigación denominada: Clima organizacional y 
desempeño laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la 
ciudad del Cusco, periodo 2014. 
 
Uno de los factores que motivaron la decisión de investigar sobre el tema, fue el 
hecho de saber que el clima organizacional constituye una preocupación para las 
organizaciones, ya que, ésta se considera como un punto clave en el desempeño laboral 
de los individuos lo cual se pondría de manifiesto en la productividad, objetivos y metas 
que se plantee la organización. Es así que el clima organizacional, tiene muchas más 
implicaciones que pueden ir desde las relaciones interpersonales de los trabajadores y 
cómo se dan estas, los valores y principios, el ambiente de trabajo, y hasta la calidad de 
vida de los trabajadores. Por consiguiente, es necesario determinar si un adecuado nivel 
de clima organizacional guarda relación alguna con el nivel de desempeño laboral, 
según la opinión y evaluación del personal administrativo del PER plan COPESCO de 
la ciudad del Cusco. 
 
Para su estudio, la investigación se desarrolló durante dos etapas, en la primera 
etapa, se aplicó la prueba piloto a un grupo con similares características de la muestra 
real, con la finalidad de demostrar la fiabilidad de los instrumentos de medición; en la 
segunda etapa (julio de 2014), se trabajó con la muestra completa, haciendo uso de 
fórmulas probabilísticas, la misma que nos permitió tener la certeza que se englobaba el 
total de la población. 
 
El presente trabajo de investigación tiene la siguiente estructura: 
13 
 
El capítulo I, describe el problema objeto de la investigación, su formulación, los 
objetivos, la importancia y las limitaciones en el desarrollo de la misma. 
 
El capítulo II, comprende el marco teórico, sobre la base de cada una de las 
variables, tales como: Clima organizacional y desempeño laboral. 
 
El capítulo III, propone las hipótesis, variables, y su operacionalización. 
 
El capítulo IV, explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de 
información, el tratamiento estadístico, y sus procedimientos. 
 
El capítulo V, describe la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en 
la investigación, la presentación y análisis de los resultados, así como su discusión, el 
establecimiento de conclusiones y las recomendaciones de la investigación. 
 
En suma este capítulo hace referencia a qué es lo que finalmente se encontró al 
término de la investigación; que significan realmente los resultados obtenidos, 
señalando la relación existente entre los hechos observados, en este caso, la correlación 
de la variable 1 y la variable 2. Así como la discusión de los resultados. Luego de todo, 
se pudo dar las conclusiones y recomendaciones. 
 
Finalmente, se incluyen en los apéndices los instrumentos de recolección de datos 







Planteamiento del problema 
 
 
1.1 Determinación del problema 
 
Hoy en día las empresas se encuentran en constante evolución, desarrollo, 
competitividad, etcétera, por el simple hecho de ofrecer a la sociedad, clientes o 
consumidores, una satisfacción plena en cuanto a los servicios que ofrece. 
 
Se han realizado múltiples estudios sobre la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, entre ellos los más importantes señalan esta 
estrecha relación, tal es el caso de un estudio realizado en España, por García (2012) 
sobre el clima organizacional, donde halló que la retribución económica es una parte 
importante, pues podría ser el motivo de abandono del trabajo según un 45 % de los 
entrevistados, pero el salario emocional o motivador es fundamental, asimismo el 55% 
de los entrevistados también abandonaría su trabajo por un mal ambiente laboral. 
 
Así también se hallaron estudios realizados en nuestro continente, en México, 
Hernández (2006) en su estudio sobre el clima organizacional y la desempeño laboral 
del personal docente del CONALEP (Caso de estudio plantel Iztapalapa I), el estado 
motivacional de los docentes relacionados con las actitudes y emociones referentes a su 
labor académica, posibles sentimientos de desclima organizacional relacionadas a las 
condiciones laborales que actualmente enfrentan y percepción de los sistemas de 




A nivel nacional también se han realizado estudios referente al tema de 
investigación, tal es el caso que Huerta (2010) realizó un estudio sobre los Factores 
motivacionales en la calidad de la gestión en el Instituto Superior Pedagógico Público 
"Huaraz", en donde halló que la falta de clima organizacional es hoy, sin duda, uno de 
los más graves problemas con que tropieza el docente, afortunadamente, existen 
numerosos modelos psicológicos que ayudan a conocer el proceso del clima 
organizacional y a promoverla eficazmente en el desempeño docente. 
 
El presente trabajo de investigación nos permite realizar un análisis sobre la 
situación existente en el Proyecto Especial PER PLAN COPESCO de la ciudad del 
Cusco, con sus Autoridades, personal administrativo y trabajadores, referente al nivel de 
clima organizacional y desempeño laboral. 
 
El personal que labora en el Proyecto Especial PER PLAN COPESCO de la 
ciudad del Cusco, muestran diferentes aptitudes en su desempeño laboral, algunos 
porque son de condición nombrados y otros contratados, siendo éste uno de los factores 
para el trato de jefe a empleado. 
 
Las características físicas y psicológicas del personal, como por ejemplo, el sexo, 
las habilidades sensoriales, dan origen a comportamientos distintos, así como el nivel de 
satisfacción en el desempeño laboral puede conducir a que al personal les afecte en su 
vida personal, en su familia y en sus relaciones sociales con las demás personas. 
Asimismo podemos señalar que el desempeño laboral , ha sido un factor crucial para el 
desempeño de la misma. Las áreas donde el personal desempeña su trabajo diariamente, 
posiblemente no sea el adecuado, será porque existe demasiado personal, se encuentran 
hacinados o también las autoridades no les brindan las facilidades y comodidades para 




Asimismo existe un descontento por parte del personal, al notar que no hay 
equidad en sus remuneraciones, existiendo un trato desigual en la parte económica, 
existiendo favoritismo a algunos empleados por parte de los funcionarios. Por otro lado, 
se puede observar que la relación del personal con los usuarios es poco amable y cordial, 
pudiendo ser un obstáculo para el buen desempeño de la institución en su conjunto. 
 
De igual forma, existen compañeros de trabajo, con actitudes desleales e ingratas, 
que con el transcurrir de los días, van acrecentando la envidia, el rencor o pleitos entre 
ellos, creando un clima hostil y repercutiendo a empleados y estudiantes que no tienen 
nada que ver en determinados asuntos. 
 
Parece ser que algunos factores de envidia, hostigamiento y otros son porque 
existen empleados con poca preparación académica y estos a su vez no permiten que sus 
compañeros de labores puedan desarrollarse y trabajar motivadamente para poder lograr 
los objetivos institucionales. 
 
Es así que una asociación entre el nivel de clima organizacional particular en los 
empleados también puede guardar relación con el desempeño laboral en el Proyecto 
Especial PER PLAN COPESCO de la ciudad del Cusco, donde se busca si existe 
insatisfacción, carencia de liderazgo, desmotivación y trabajo en equipo deficiente lo 
que generaría en muchos trabajadores no estar a gusto con la labor que desempeñan, 
sintiendo así que no son pieza importante de la Institución y además que el puesto que 
ocupan no está acorde a su capacidad, lo que puede generar que piensen que las 
responsabilidades que tienen se vea muy grande o muy pequeño para ellos, según sea 
las circunstancia, en desmedro de la institución. 
 
En tal sentido, el problema que se abordará en el presente trabajo de investigación 
se formula de la siguiente manera: 
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1.2 Formulación del problema 
 
1.2.1 Problema general 
 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014? 
 
1.2.2 Problemas específicos 
 
P1. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la asistencia y puntualidad 
del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014? 
 
P2. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el trabajo en equipo del 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014? 
 
P3. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la productividad del personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014? 
 
P4. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el respeto y responsabilidad 
del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014? 
 
P5. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la calidad en el trabajo del 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014? 
 
P6. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el trabajo bajo presión del 






1.3.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014. 
 
1.3.2 Objetivo s específicos 
 
O1. Establecer la relación entre el clima organizacional y la asistencia y puntualidad 
del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014. 
 
O2. Establecer la relación entre el clima organizacional y el trabajo en equipo del 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014. 
 
O3. Establecer la relación entre el clima organizacional y la productividad del personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
 
O4. Establecer la relación entre el clima organizacional y el respeto y responsabilidad 
del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014. 
 
O5. Establecer la relación entre el clima organizacional y la calidad en el trabajo del 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014. 
 
O6. Establecer la relación entre el clima organizacional y el trabajo bajo presión del 




1.4 Importancia y alcances de la investigación 
 
La siguiente investigación tiene la siguiente importancia: 
 
Permite conocer y valorar mejor, a partir de la casuística concreta y la 
correspondiente información empírica y teórica, el estado actual que se ejerce entre 
las dimensiones del clima organizacional y el desempeño laboral del personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014; 
 
Permite conocer y valorar con mayor objetividad y elementos de juicios 
consistentes, la relación reciproca que se ejerce entre las dimensiones del clima 
organizacional y el desempeño laboral del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, según los administrativos de la muestra, no sólo estableciendo la 
importancia relativa de cada factor sino también poniendo a prueba la coherencia 
de la concepción factorial de la calidad organizativa; 
 
Facilita la obtención de mejores condiciones para una formulación y aplicación 
más exitosa de propuestas de mejoramiento continuo que se ejerce entre las 
dimensiones del clima organizacional y el desempeño laboral, según los 
administrativos de la muestra; 
 
Aporta elementos de juicio, para formular una tipología entre las dimensiones del 
clima organizacional y el desempeño laboral, según los administrativos de la 
muestra, utilizable como patrón o referente valido para desarrollar acciones de 




Aporta elementos de juicio útiles para mejorar el desarrollo teórico-práctico de 
las acciones destinadas a optimizar las relaciones sinérgicas entre las variables 
bajo estudio incluyendo las correspondientes condiciones mediacionales 
predominantes; y, 
 
Metodológicamente constituye un caso no muy frecuente de aplicación de la 
concepción epistemológica crítica al estudio de estos procesos, lo cual implica la 
incorporación de instrumental estadístico subordinado a un denso enfoque teórico 
aplicado al conocimiento de variables complejas como el clima organizacional y 
el desempeño laboral. Esto estimula el desarrollo de otros trabajos en esta misma o 
similar línea de investigación. 
 
En cuanto a los alcances de la investigación, quedaron definidos así: 
 
Alcance espacial: Proyecto Especial Regional (PER) plan COPESCO de la 
ciudad del Cusco. 
 
Alcance socioeducativo: Fundamentalmente, administrativos, funcionarios, 
directivos, Estado y comunidades de base. 
 
Alcance temático: Clima organizacional y desempeño laboral. 
 





1.5 Limitaciones de la investigación 
 
Para desarrollar la investigación se enfrentó una serie de limitaciones por las pocas 
experiencias de investigación en temas sobre: Clima organizacional y desempeño 
laboral. 
 
Una de las primeras dificultades y la de mayor incidencia que encontró la 
investigación como todas las investigaciones sociales, son las limitaciones referentes a la 
validez externa de los resultados debido a que las características del servicio se 
desenvuelven dentro de una realidad concreta en este caso el Proyecto Especial 
Regional (PER) plan COPESCO de la ciudad del Cusco, durante el periodo 2014, cuyos 
objetivos están en función a sus necesidades y posibilidades. 
 
Otro de los factores limitantes que tuvo la investigación fue sin duda las 
dificultades en el acceso a las fuentes primarias, debido a que las autoridades del 
Proyecto Especial Regional (PER) plan COPESCO de la ciudad del Cusco, durante el 
periodo 2014, consideran determinados elementos del quehacer institucional, tales como 
su documentación interna, llámese relaciones, registros, etcétera, o el acceso a sus áreas 
de trabajo, y otros, con criterio extremadamente restrictivo y confidencial. Esto se 
afrontó mediante el correspondiente trabajo previo de sensibilización, involucramiento, 
cobertura, triangulación y coordinación, según los casos. 
 
Otra limitación que también no podemos dejar de considerar fueron los escasos 
trabajos de investigación relacionados a las variables en estudio, que permitan contrastar 
los resultados alcanzados respecto a los resultados logrados en esta investigación. Esto 
se afrontó mediante el uso y consulta de las fuentes disponibles, la extrapolación de 










2.1.1 Antecedentes nacionales 
 
Campos, M. (2009), desarrolló la tesis: Influencia del liderazgo en el clima 
organizacional de las instituciones educativas del nivel Inicial Nº 74, 106, 111 de la 
Región Callao. Investigación sustentada en la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, que llegó a las siguientes conclusiones: (1) El trabajo de 
investigación con respecto a las interrogantes afirma que existe una buena correlación 
positiva entre ambas variables; esto indica que los estilos de liderazgo de los directores 
influye positivamente, en el clima organizacional. Y (2) En lo que respecta a la primera 
hipótesis específica, el liderazgo transformacional influye en el clima organizacional de 
las instituciones educativas del nivel inicial Nº 74, 106, 111 de la región Callao, se ha 
encontrado que están significativamente relacionados. 
 
Farfán, M. (2009), desarrolló la tesis: Relación del clima organizacional y Síndrome de 
Burnout en docentes de educación secundaria en centros educativos estatales y 
particulares. Investigación sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, que llegó a las siguientes conclusiones: En cuanto al clima organizacional en 
los colegios estatales y particulares se observa que los profesores perciben en un nivel 
alto la organización en ambos tipos de centros educativos, también coinciden en tener 
niveles bajos de percepción en lo que se refiere a presión laboral.  
23 
 
En cuanto a la autonomía, el 38.3 % de profesores alcanzan nivel alto y nivel bajo el 
33.3 % en los colegios estatales. En los colegio particulares en cambio el 40.7 % de 
maestros están en los niveles bajos y el 33.6 % en los niveles altos. En la correlación del 
clima organizacional con el Síndrome de Burnout en la muestra total de estudio se 
observa que el grado de estimulación a la autonomía en los centros educativos tiene una 
correlación positiva estadísticamente significativa, pero baja en la dimensión 
agotamiento emocional en los profesores de educación secundaria. 
 
Molocho, N. (2010), desarrolló la tesis: Influencia del clima organizacional en la 
Percepción del liderazgo directivo de la sede administrativa UGEL Nº 01-Lima Sur-
2009. Investigación sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, que 
llegó a las siguientes conclusiones: El clima institucional, expresado en el potencial 
humano influye en 43.8 % sobre la Percepción del liderazgo directivo de la sede 
administrativa de la UGEL Nº 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipótesis 
planteada en la investigación, al 95 % de confianza. El clima institucional, 
correspondiente en el diseño organizacional influye en 43.8 % sobre la Percepción del 
liderazgo directivo de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima sur, con lo que se 
cumple la hipótesis planteada en la investigación, al 95 % de confianza. El clima 
institucional expresado en la cultura de la organización influye en 43.8 % sobre la 
Percepción del liderazgo directivo de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima 
sur, con lo que se cumple la hipótesis planteada en la investigación, al 95 % de 
confianza. 
 
Quichca (2012), desarrolló la tesis: Relación entre la calidad de gestión administrativa 
y el desempeño docente según los estudiantes del I al VI ciclo 2010 - I del Instituto 
superior particular “La Pontificia” del distrito Carmen Alto Provincia de Huamanga 
Ayacucho – Perú.  
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Investigación sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, con el objetivo 
de analizar la relación entre la Gestión Administrativa y el Desempeño Docente según los 
estudiantes, investigación descriptivo – correlacional que llegó a las siguientes 
conclusiones: Existe una relación significativa entre las dimensiones de la Gestión 
Administrativa y el Desempeño Docente según los estudiantes, puesto que existe una 
asociación significativa entre la Gestión Académica y el Desempeño Docente (chi2= 63.80; 
p=0.00 < 0.05) así como también existe una asociación significativa baja entre el Ambiente 
Físico y el Desempeño Docente (chi2= 21.43; p=0.00 < 0.05). La proporción de estudiantes 
que califican como buena el Desempeño Docente, es 19.35% (al 95% I =<12.40%; 
26.30% >) el cual es muy bajo y con la evidencia muestral se concluye que no es buena 
además el 61.29 de los estudiantes califican como regular el Desempeño Docente. 
Existe una relación significativa entre la Gestión Administrativa y el Desempeño 
Docente según los estudiantes (Inercia: 79.1%; chi2= 50.35; p=0.00 < 0.05). 
 
Callomamani (2013), desarrolló la tesis: La supervisión pedagógica y el desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa 7035 de San Juan de Miraflores. 
Investigación correlacional sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, que llegó a las siguientes conclusiones: La supervisión pedagógica influye 
significativamente en el desempeño laboral del docente, puesto que se halló un P valor 
0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una correlación de 0.863 entre los factores 
de estudio, el monitoreo pedagógico influye significativamente en el desempeño laboral 
del docente, puesto que se halló un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5% ,con 
una correlación de 0.810 entre los factores de estudio, el acompañamiento pedagógico 
influye significativamente en el desempeño laboral del docente, puesto que se halló un 
P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una correlación de 0.800 entre los 




2.1.2 Antecedentes internacionales 
 
Hernández (2008) realizó un estudio sobre la: Inteligencia emocional y desempeño 
laboral de los Supervisores de Industrias Citrícolas de Montemorelos, sustentada en la 
Universidad de Montemorelos, México, estudio cuyos objetivos fueron de construir los 
instrumentos para medir el nivel de inteligencia emocional y el nivel de desempeño, 
conocer los niveles de inteligencia emocional y desempeño de los supervisores, 
percibidos por el personal obrero. Investigación descriptiva correlacional de la cual se 
recogió el instrumento para evaluar el desempeño laboral. Sus principales conclusiones 
fueron: Los obreros tuvieron una buena percepción del nivel de inteligencia emocional 
de sus supervisores. En cuanto al nivel de desempeño percibido por los obreros, estuvo 
ubicado entre bueno y muy bueno para la muestra utilizada. Para la dimensión de 
autorregulación percibida, los obreros tuvieron una percepción de sus supervisores 
ubicada en un nivel bueno. Al igual que para la automotivación percibida por el personal 
obrero, se obtuvo un nivel bueno al realizar el análisis de los instrumentos aplicados. 
Para la variable empatía fue posible conocer que los obreros perciben que sus 
supervisores tienen un nivel bueno. 
 
Ruiz, I. (2009), desarrolló la tesis: Evaluación de la Clima organizacional en nivel 
secundaria desde la perspectiva de docentes y alumnos. Caso: Centro Escolar Campogrande, 
tesis sustentada en la Universidad Pedagógica Nacional, México, la cual arribó a las 
siguientes conclusiones: La evaluación de la Clima organizacional es un proceso 
impostergable debido a la demanda que hoy se hace desde distintos escenarios en 
nuestra sociedad. La evaluación no es una actividad nueva, pero es hoy cuando más 
importancia ha generado y se ha posicionado como un elemento indispensable para 
mejorar los procesos educativos. Por tanto, instituciones públicas y privadas esperan 
tener acceso a sus resultados. 
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Los docentes muestran gran disposición a emplear las nuevas tecnologías de la 
investigación y la comunicación al utilizar de manera frecuente el pizarrón electrónico, 
las presentaciones en PowerPoint y en general el uso de la computadora como 
herramienta de gran utilidad para el proceso educativo y con base en su percepción 
manifiestan que diversifican las estrategias de evaluación permitiendo un equilibrio de 
la misma. Sin embargo, existe diferencia de opinión entre los sujetos de estudio, ya que 
los docentes se encuentran satisfechos con la comunicación que tienen con sus alumnos 
y éstos opinan que es necesario mejorar dicho aspecto, al expresar que requieren un 
trato más amable y menos autoritario. 
 
Delgado y Di Antonio (2010) realizó un estudio sobre: La motivación laboral y su 
incidencia en el desempeño organizacional: un estudio de caso, sustentado en la Universidad 
Central de Venezuela, con el objetivo de analizar la incidencia de la motivación laboral 
en el desempeño organizacional que poseen los empleados. De este estudio se 
extrajeron las siguientes conclusiones: Incentivar la participación de los empleados es 
importante ya que están motivados a implementar ideas cuando ellos mismos las han 
propuesto. Por el contrario, un proyecto que se haya concebido y desarrollado sin la 
ayuda de los empleados puede provocarles un sentimiento de exclusión. El clima 
organizacional influye en el comportamiento de los empleados, el clima de los grupos 
de trabajo influye en los resultados. Si dicho clima es positivo, éste motiva a los 
empleados a mejorar el desempeño de su cargo al ir más allá de las expectativas del 
trabajo. Los grupos de trabajo caracterizados por un mejor desempeño contribuyen a un 
mejor rendimiento de la organización, lo cual, a su vez, propicia mejores resultados. 
 
Díaz (2010) realizó un estudio sobre la: Predicción del rendimiento laboral a partir de 
indicadores de motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales, tesis 
sustentada en la Universidad Complutense de Madrid, con el objetivo de conocer la 
capacidad de las variables de personalidad, motivación, y la percepción de los factores 
psicosociales del entorno organizacional para determinar el rendimiento laboral en un 
grupo de trabajadores mexicanos del ámbito de la seguridad privada.  
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Sus principales conclusiones fueron: Los resultados de los diferentes análisis de 
regresión múltiple realizados (tanto utilizando como variable criterio el rendimiento 
global o general, como cada una de las seis dimensiones que conforman éste), nos dan 
indicios de que son las variables de Motivación y las Demandas Cognitivas percibidas 
en el entorno laboral, las que juegan un rol más importante (aunque comedido, en el 
caso de la presente investigación) a la hora de determinar el nivel de rendimiento de los 
vigilantes de seguridad privada mexicanos. 
 
Latorre (2012) realizó un estudio sobre: La gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral, sustentado en la Universidad de Valencia, España, cuyo objetivo 
fue analizar cómo las percepciones, las expectativas y la desempeño laboral de los 
trabajadores influyen en la relación entre la gestión de recursos humanos y los 
indicadores de desempeño tanto a nivel individual como a nivel organizacional. Sus 
principales conclusiones fueron: Las prácticas de RRHH orientadas al compromiso se 
relacionan positivamente con el apoyo organizacional y la autonomía favoreciendo la 
percepción de los empleados de que la organización cuida de su bienestar y que les 
proporciona margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en mayor 
satisfacción y desempeño. El apoyo organizacional muestra su potencial para aumentar 
la satisfacción por su carácter discrecional y de reconocimiento. Tanto el contrato 
psicológico (cumplimiento de las promesas realizadas por la organización) como la 
reciprocidad del contrato psicológico y normativo se ven favorecidos por las prácticas 
de RRHH orientadas al compromiso en el desempeño. Sin embargo, la reciprocidad del 
contrato normativo no favorece el desempeño organizacional, por ello, es necesario el 
desarrollo de contratos idiosincráticos a todos los niveles de la organización para 
satisfacer las necesidades individuales de los empleados, evitar la inequidad y mejorar 
así su rendimiento. El cumplimiento del contrato psicológico y su reciprocidad, muestra 




2.2 Bases teórico – conceptuales 
 
El sustento teórico – científico para la presente investigación, se basa en el estudio y 
análisis de los tópicos como: Clima organizacional y desempeño laboral. 
 




Farfán (2009, p.49) define que “…el clima organizacional es un atributo personal que 
considera a las percepciones y descripciones del individuo como los estímulos del 
ambiente laboral que influyen en su persona”. 
 
Asimismo el autor agrega que: “…no se descartan los atributos organizacionales 
ya que estos factores son permanentes y determinantes en las actitudes, valores y 
percepciones del sujeto”. (Farfán, 2009, p.49). Esta elección de ambas definiciones se 
adecua a la variable de estudio y al instrumento de medición de ésta. 
 
Por otro lado según Palma (2004), el clima organizacional es entendido como la 
percepción sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto 
diagnóstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o 
fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. 
 
Así también Hellriegel y Slocum (citados por Farfán 2009) señalan que el clima 
puede actuar como variable independiente y moduladora, ellos demuestran que el clima 
interactúa con las necesidades de personalidad de los individuos para influir sobre la 
desempeño laboral y el desempeño. 
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Payne y Pugh (citados por Farfán 2009) distingue entre medidas subjetivas y 
medidas objetivas del clima organizacional. Las medidas subjetivas representan las 
percepciones y descripciones de los miembros de la organización (cuestionarios) y las 
medidas objetivas se obtienen a través de la observación de conducta (disputas abiertas, 
frecuencias de quejas etc.) estos son indicadores directos del clima, también la recogida 
de datos estadísticos (ausentismo, rotación, retrasos). 
 
Estos autores refieren que el clima es el resultado del consenso que existe en las 
descripciones que tienen los individuos sobre su organización. 
 
Joyce y Slocum (citados por Farfán 2009) consideran que la unidad de análisis del 
clima es el individuo y, estudian la diferencia entre el clima psicológico y el clima 
organizacional y el efecto de esta diferencia sobre actitudes sentimientos y conductas de 
los individuos en la organización. El clima psicológico está más cerca al concepto de 
desempeño laboral pues son atributos individuales mientras que el clima organizacional 
es una característica del sistema social. 
 
En los primeros estudios se señala que los estilos de liderazgo determinan las 
atmósferas sociales. El clima organizacional originalmente tiene un significado 
meteorológico y metafórico transferido a lo social y psicológico, es un concepto molar 
que tiene efectos sobre la motivación del trabajador; se le define como resultado de las 
propiedades organizacionales percibidas por el individuo. 
 
Posteriormente se distingue el clima como atributo organizacional y como atributo 
personal. En este último el clima interactúa con las necesidades personales de los 
individuos que influye en su desempeño y su satisfacción laboral, se le define como la 
suma de percepciones de los miembros de su organización, la unidad de análisis del 




Otros autores como Goncalves (2000), define el clima organizacional como un 
fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 
organización, tales como la productividad, satisfacción, rotación, etc. 
 
Rosseau (citados por Farfán 2009) acepta la definición de que el clima viene a ser 
las descripciones individuales del ambiente o contexto social de las que las personas 
forman parte, según este autor los atributos característicos del clima persisten a través 
de dos formas, a través de las percepciones, es decir las sensaciones experimentadas por 
un individuo a través de sus sentidos, y a través de la descripción de los informes que 
una persona hace de sus sensaciones. 
 
2.1.1.2 Teorías que sustentan el estudio del clima organizacional 
 
Para Cortés (2009), las teorías en el estudio del clima organizacional se dividen en: 
 
Teoría clásica de la administración 
Fayol (Citado por Cortes, 2009, p.7), resalta, en su teoría clásica de la administración, el 
énfasis en la estructura, la cual parte de un todo organizacional, con el fin de garantizar 
la eficiencia en todas las partes involucradas, sean órganos o personas. En esta teoría se 
toma en cuenta a todos los elementos que componen la organización y afirma que ésta 
debe cumplir seis funciones: 
Técnicas: producción de bienes o servicios de la empresa. 
Comerciales: compra, venta e intercambio. 
Financieras: búsqueda y gerencia de capitales. 
De seguridad: protección de los bienes y de las personas. 
Contables: inventarios, registros, balances, costos y estadísticas. 
Administrativas: integración de todas las funciones de la dirección. 
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Si bien, es importante mencionar que el estudio del clima organizacional se 
fundamenta, prácticamente en su totalidad, en las teorías de las relaciones humanas, 
como se verá en los siguientes apartados, no se puede dejar de lado la teoría clásica de 
Fayol, ya que, a pesar de ser una teoría en la que se veía al ser humano como un ente 
económico, se puede observar dentro de alguno de sus principios el trato equitativo y 
digno hacia los empleados, igualmente las teorías humanistas tienen de trasfondo un 
beneficio económico. 
 
Teoría del comportamiento organizacional 
Los humanos han transcurrido en una lucha por la búsqueda de la igualdad, sin 
embargo, las características tan específicas y únicas de los individuos se han perdido en 
su gran diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento y comprensión del 
comportamiento humano (Cortes, 2009, p.9). 
 
Por lo tanto, la teoría del comportamiento humano, trata de integrar una serie de 
conceptos y variables que ayudan al estudio de como los individuos actúan e interactúan 
en sus diferentes contextos. Dentro de las características del comportamiento se 
desprende una serie de variables como la personalidad, autoestima, inteligencia, 
carácter, emoción, motivación, familia, aprendizaje y cultura, entre otros. 
 
En este marco, el psicólogo estadounidense Douglas Mc Gregor (citado por Cortes 
2009, p.9) afirma con indiscutibles argumentos que de la teoría del comportamiento 
humano se desprenden la mayoría de las acciones administrativas. 
 
El comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques para 
estudiar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el 
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propósito de aplicar tal 
conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la misma. 
32 
 
Teoría “X” y “Y” del comportamiento organizacional 
Para Cortes (2009, p.10), el comportamiento organizacional se desprenden una 
diversidad de teorías para ayudar a explicarlo; una de ellas es la teoría “X”, en la cual se 
asume que las personas evitaran trabajar ya que les disgusta hacerlo, esto debido a las 
pocas ambiciones y responsabilidad que poseen. 
 
Se les concibe como indiferentes a las necesidades de la organización y renuentes 
al cambio, ni las retribuciones por su trabajo los anima a interesarse por realizar sus 
actividades dentro de la organización, es entonces que los directivos tienen que recurrir 
a ciertas formas de coerción, control y amenazas, para lograr que los subordinados 
lleven a cabo sus labores. 
 
Por otro parte, según Cortes (2009, p.10), la teoría “Y” se apoya en el supuesto de 
que la gente no es perezosa y lo único que los directivos tienen que hacer es potencializar 
sus capacidades, con el fin de que trabajen de forma natural, divertida y relajada. 
 
Considero que la teoría “Y” ofrece mayor aportación al estudio, ya que el hecho 
de estudiar el clima organizacional con el fin de poder proponer alternativas de 
solución, a través de la identificación de áreas de mejora, tanto en los diferentes 
departamentos como en las personas, permitirá potencializar sus capacidades. 
 
Teoría “Z” 
Por otro lado, William Ouchi (citado por Cortes 2009, p.11), propone una teoría “Z”, en 
la que la autoestima de los empleados está ligada a un aumento en la productividad de 
las organizaciones. 
 
Esta teoría sugiere que los individuos no desligan su condición de seres humanos 
a la de empleados y que la humanización de las condiciones de trabajo aumenta la 
productividad de la empresa y, a la vez, la autoestima de los empleados. 
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La teoría “Z” afirma que, para poder entender las necesidades del trabajador 
dentro de la organización, es necesario tomar en cuenta ciertos factores externos a ésta; 
en este sentido, es importante tomar en cuenta que no es posible separar la vida personal 
de los empleados de las cuestiones laborales. 
 
Esta teoría está basada en las relaciones humanas, tomando en cuenta aspectos 
como relaciones personales estrechas, trabajo en equipo y confianza, entre otras; trata de 
mejorar la productividad a través de una filosofía humanista, en la que la organización 
debe comprometerse con sus empleados; además, permite darse cuenta de que los 
trabajadores no son solo máquinas que producen, sino que son seres integrales que se 
ven afectados por los diferentes contextos en los que se desenvuelven, llevando estas 
experiencias de un lugar a otro (Cortes 2009, p.12). 
 
Esto será de gran importancia para poder analizar la presente investigación, 
tomando en cuenta no solo aquello que ocurre dentro de la organización, sino también 
lo que sucede fuera de ella y que influye en el clima organizacional. 
 
Teoría de las relaciones humanas 
La teoría de las relaciones humanas trae consigo una nueva visión, dentro de las 
organizaciones, sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al trabajador no como 
un ente económico, sino como un ser social con sentimientos, deseos, percepciones, 
miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos objetivos, donde a través de los 
estilos de liderazgo y las normas del grupo se determina, de manera informal, los 
niveles de producción (Cortes 2009, p.12). 
 
Este enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las teorías 
clásicas, maximizar la productividad; esto, claro, sin dejar de lado que los factores 
sociales y psicológicos pueden determinar, en gran parte, la producción y satisfacción 
de los trabajadores. 
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2.1.1.3 Tipos de clima organizacional 
 
Rousseau, citado por Furnham, ha hecho una diferenciación conceptual entre cuatro 
tipos de clima (Furnham, 2001, p. 47): 
 
Clima psicológico 
Es básicamente la percepción individual del ambiente de las personas. La forma en que cada 
uno de sus empleados organiza su experiencia del ambiente. Las diferencias individuales 
tienen una función sustancial en la creación de percepciones, al igual que los ambientes 
inmediatos o próximos en los que el sujeto es un agente activo (Furnham, 2001, p. 50). 
Entonces, para este autor el clima psicológico tiene diversos factores los cuales le dan 
forma, incluido los estilos de pensamiento individual, la personalidad, los procesos 
cognoscitivos, la estructura, la cultura y las interacciones sociales. 
 
Clima agregado 
Implica las percepciones individuales promediadas en algún nivel formal jerárquico Por 
ejemplo: El trabajo en grupo, departamento, división, sector, organización, etc. El clima 
agregado se construyen en base a la pertenencia de las personas a alguna unidad 
identificable de la organización formal o informal, y un acuerdo o consenso dentro de la 
unidad respecto a las percepciones (Furnham, 2001, p. 52). 
Se podría inferir que este agregado de percepciones individuales se justifica porque el 
consenso de percepciones implica un significado compartido. 
 
Clima colectivo 
Surgen del consenso entre individuos respecto a su percepción de los contextos del 
comportamiento; sin embargo, a diferencia del clima agregado, se identifican el clima 
colectivo, tomando las percepciones individuales de los factores situacionales y 
combinándolas en grupos que reflejen resultados parecidos del clima (Furnham, 2001, p.52). 
En el caso del clima colectivo, se dice que las interacciones desempeñan un papel 




Furnhan (2001, p. 52) agrega que “…la aparente distinción hecha en las investigaciones 
actuales del clima entre lo que se denomina clima organizacional, en contraposición a la 
estructura organizacional u otras interpretaciones, pueden evaluarse a través de las 
percepciones individuales”. Entonces podemos decir que este clima refleja la orientación 
de los miembros de la organización (interior) a diferencia de las categorías analíticas de 
quienes no pertenecen a la organización (exterior). Sin embargo, el clima organizacional 
puede considerarse un descriptor de los atributos organizacionales, expresados en 
términos que caracterizan las experiencias individuales con la organización. 
Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional son: 
Ambiente físico. Espacio físico, condiciones de ruido, contaminación, 
instalaciones, maquinarias, etcétera. 
Variables estructurales. Tamaño de la organización, estructura formal, estilo de 
dirección, etcétera. 
Ambiente social. Compañerismo, conflictos entre personas o entre departamentos, 
comunicaciones, etcétera. 
Variables personales. Aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etcétera. 
Variables propias del comportamiento organizacional. Productividad, 
ausentismo, rotación, satisfacción laboral, tensiones, estrés, etcétera. 
 
Para efectos de la investigación, se ha utilizado la siguiente definición con la que coinciden 
muchos estudios: “El clima de una organización es entendido habitualmente como medio 
interno, vale decir, en él se pone atención a variables y factores internos de la organización, y 
no a los factores del entorno en que la organización se encuentra inmersa”. Por otra parte, 
a pesar de que el estudio del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprensión 
de las variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los individuos 
en la organización, su aproximación a estas variables se da a través de las percepciones 
que los individuos tienen de ellas. En consecuencia, el clima organizacional se refiere a 
las percepciones compartidas por los miembros de una organización, respecto al trabajo, 
el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en 
torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. 
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2.1.1.4 Factores organizativos del clima organizacional 
 
Pinilla (1999, p. 35), nos muestra los factores organizativos que se deben considerar 
para analizar el clima organizacional: 
 
Flexibilidad: El grado en que los individuos perciben restricciones o flexibilidad en la 
organización, es decir, hasta qué punto las reglas, políticas, procedimientos o prácticas 
son innecesarias o interfieren con la ejecución del trabajo. También, refleja la medida en 
que se aceptan nuevas ideas. 
 
Responsabilidad: El grado en que los individuos perciben que se les delega autoridad y 
pueden desempeñar sus trabajos sin tener que consultar constantemente al supervisor y 
la medida en que perciben que la responsabilidad del resultado está en ellos. 
 
Recompensas: El grado en que los individuos perciben que son reconocidos y 
recompensados por un buen trabajo y que esto se relaciona con diferentes niveles de 
desempeño. 
 
Claridad: El grado en que los individuos perciben que las metas, los procedimientos, las 
estructuras organizativas y el flujo de trabajo están claramente definidos, de manera que 
todo el mundo sabe qué tiene que hacer y la relación que esto guarda con los objetivos 
generales de la organización. 
 
Espíritu de equipo: El grado en que la gente se siente orgullosa de pertenecer a la 
organización y percibe que todos están trabajando hacia un objetivo común.  
Asimismo, otras consideran que el clima se compone de:  
Autonomía / conflicto.  
Relaciones sociales / estructura. 
Calidad de recompensa / retribución.  
Relaciones rendimiento / retribución.  
Motivación / polarización del estatus (acentuación de los límites intermiembros).  
Flexibilidad / innovación.  
Apoyo mutuo / interés recíproco de los miembros.  
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2.1.1.5 Modelos que explican las propiedades del clima organizacional 
 
Según Lamoyi (2007) los modelos que explican las propiedades del clima 
organizacional son los siguientes: 
 
El modelo de Likert, uno de los más importantes, trabajó ocho dimensiones que 
constituyen para este autor el perfil de las características organizacionales: 
Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los 
empleados. 
Las características de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se 
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades. 
Las características de los procesos de comunicación: La naturaleza de los tipos de 
comunicación en la empresa, así como la manera de ejercerlos. 
Las características de los procesos de influencia: La importancia de la interacción 
superior/ subordinado para establecer los objetivos de la organización. 
Las características de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de la 
información en que se basan las decisiones así como el reparto de funciones. 
Las características de los procesos de planificación: La forma en que se establece 
el sistema de fijación de objetivos o de directrices. 
Las características de los procesos de control: El ejercicio y la distribución del 
control entre las instancias organizacionales. 
Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificación así como 
la formación deseada. 
 
El modelo de Rodolfo H. Moos y Paul Issues, destaca que cuando el clima 
organizacional actúa como una fuente de refuerzo de la experiencia de un individuo en 
un programa de perfeccionamiento las dimensiones pueden proveer refuerzos sociales 
muy importantes como: reconocimiento, retroalimentación, participación en la toma de 
decisiones, reconocimiento de su condición y de su identidad, las oportunidades 
anticipadas de promoción o recompensa monetaria. 
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El modelo de Andrew Halpin y Don Croft. Se basa en el instrumento Organizational 
Climate Description Questionnaire (OCDQ), que es un instrumento que parte de la 
percepción que los profesores y el director tienen del espíritu de su escuela y califica: 
Cuatro características del grupo: desapego, impedimento, motivación e 
intimidad. 
Cuatro características del líder educacional: aislamiento, énfasis en la 
productividad, confianza y consideración. 
 
El modelo de Roy Payne, supone generalmente de 4 a 6 dimensiones en el clima 
organizacional, las cuales se relacionan con la percepción que las personas tienen de las 
estructuras -jerarquías, tareas, tecnologías- y de las relaciones interpersonales -trato, 
control, sanciones, colaboración. Se aplican al personal de línea, al staff de apoyo o 
cuadros intermedios pero raramente a los directores. 
 
El modelo de Stern y Steinhoff (OCI; Organizational Climate Index). Se basa en la 
presión de desarrollo, que es la capacidad del entorno de la organización para alentar, 
satisfacer o recompensar la conducta autorrealizadora; y la presión de control, que es la 
característica de presión ambiental que inhibe o restringe la expresividad personal. 
 
Supone las siguientes dimensiones: 
 
Clima intelectual: Cierto interés por la actividad intelectual, la acción social y la 
eficacia personal. 
 
Niveles de exigencia: La presión y el rendimiento, donde se hace hincapié en el 
trabajo, la perseverancia y una entrega total y diaria a los fines de la institución. 
Se define por la contracción, energía, logro, la emotividad y la realización del ego. 
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Practicismo: Sugiere este factor una dimensión que indica el saber hacer bien las 
cosas con base en la práctica y en lo que se ha aprendido durante nuestra crianza. 
De practicismo (saber hacer de las cosas) acomodado con la amistad de los 
colegas. Se define por lo práctico y no lo profundo de los conocimientos, y por la 
forma en que fueron educados en su infancia. 
 
Aliento: Se refiere a aspectos del ambiente organizativo, de la integridad del 
profesor como persona, pero con la implicación que se deben alentar las 
necesidades de dependencia antes que enfatizar la autonomía personal. Se puede 
considerar como una medida de paternalismo democrático. La escala: la 
seguridad, la tolerancia, la objetividad, la afiliación, el trabajo conjunto, las 
súplicas, la evitación de la culpa, la evitación del daño y la crianza. 
 
Orden: Sus componentes se relacionan con la presión por una estructura 
organizativa, los procedimientos, el orden y el respeto a la autoridad, la 
conformidad con las presiones de la comunidad y el esfuerzo por mantener una 
imagen institucional adecuada. Se basa en el orden, el narcisismo, la 
adaptabilidad, el trabajo conjunto, la atención y la evitación del daño. 
 
Control de impulso: Implica un alto nivel de constreñimiento, imposición y 
restricción organizativa. Apenas hay oportunidad para la expresión personal o 
para cualquier forma de conducta impulsiva. Se basa en el trabajo, la gazmoñería, 





2.1.1.6 Propiedades del clima organizacional 
 
Según Goncalves, A. (2000, p. 53), el clima organizacional debe contener las siguientes 
propiedades: 
 
Estructura: Representa la percepción que tienen los miembros de la organización 
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se 
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización pone el 
énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, 
informal e inestructurado. 
 
Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida en que la 
supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser 
su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 
Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización 
utiliza más el premio que el castigo. 
 
Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca 
de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la 
aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. 
 
Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto entre 
pares, como entre jefes y subordinados. 
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Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un 
espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis 
está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
 
Estándares: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que ponen las 
organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
 
Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto 
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y 
solucionar los problemas tan pronto surjan. 
 
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. 
 
Teniendo en cuenta que el presidente o director de la organización es el líder, de 
él depende en buena cuenta la generación de un buen clima organizacional, se ha 
considerado establecer las siguientes dimensiones que están relacionadas directamente 
con su labor. 
 
2.1.1.7 Componentes del clima organizacional 
 
Componente comunicación 
Según Palma (2004), es la percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, 
coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al funcionamiento interno 
de la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la misma. 




Percepción de la comunicación 
Conoce el lenguaje de la comunicación 
Conversan temas de interés 
Recibe información adecuada 
Tiene información sobre el manejo de los medios 
 
Componente condiciones laborales 
Según Palma (2004), es el reconocimiento de que la institución provee los elementos 
materiales, económicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas 
encomendadas. 
Los indicadores a evaluar en este componente son los siguientes: 
Conoce la misión y visión 
Está satisfecho con sus condiciones laborales 
Existe solución a los conflictos 
Tiene los medios suficientes  
Tiene material actualizado 
 
Componente autorrealización 
Según Palma (2004) es la apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades que 
el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y 
con perspectiva de futuro. 
Los indicadores a evaluar en este componente son los siguientes: 
Se siente realizado 
Practica el desarrollo institucional 
Se siente reconocido 
Considera adecuados los procedimientos 




Componente involucramiento laboral 
Según Palma (2004), es la identificación con los valores organizacionales y 
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organización. 
Los indicadores a evaluar en este componente son los siguientes: 
Se siente involucrado en la toma de decisiones. 
Consideran sus opiniones. 
Está conforme con la delegación de funciones. 
Desarrolla actividades extracurriculares. 
Sus sesiones con coherentes con el PEI. 
 
2.1.1.8 Efectos del clima organizacional 
 
Según Alcalá (2011), “el clima organizacional puede ayudar o impedir el cumplimiento 
de las metas de la organización, ya que influye en la conducta y el desempeño de los 
trabajadores”. 
 
Por tanto, la consideración de clima como beneficioso o perjudicial por parte de los 
integrantes de la organización, dependerá en gran medida de las percepciones que 
realicen los miembros de la misma. 
 
Para Alcalá (Guillen y Guil, Citados por Alcalá 2011), los empleados valorarán el clima 
organizacional como adecuado cuando este permita y ofrezca las condiciones idóneas 
para el desempeño laboral y, además, aporte estabilidad e integración entre sus 
actividades en la organización y sus necesidades personales. 
 
No obstante, los empleados considerarán el clima organizacional perjudicial cuando las 
percepciones de los individuos manifiesten un desequilibrio entre sus necesidades, la 
estructura y los procedimientos del sistema. 
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Por tanto, la personalidad que caracteriza a una empresa puede ser sana o malsana. Si 
ésta es malsana, trastornará las relaciones entre los empleados y con la organización, 
además tendrá dificultades para adaptarse a su medio externo. Por consiguiente, es 
necesario que las organizaciones se ocupen de mantener un clima organizacional sano, que 
ofrezca las condiciones laborales idóneas para el desarrollo eficiente de los trabajadores. 
 
2.1.1.9 Importancia del clima organizacional 
 
El clima organizacional es la percepción de los trabajadores acerca de las características 
de la organización en que laboran. El ambiente laboral tiene notables efectos sobre las 
actitudes y el comportamiento de los empleados dentro de la organización misma 
(Alcalá 2011, p. 51). 
 
Por consiguiente, las organizaciones se preocupan cada día más por proporcionar a sus 
trabajadores un clima organizacional que les permita desempeñarse eficientemente; con 
el propósito de conseguir, por medio de este, el logro de los objetivos organizacionales.  
De esta manera, la importancia del clima organizacional estriba en que es una realidad, 
que se convierte en un fenómeno de influencia, configurándose como una variable 
moduladora entre las estructuras, los procesos de la organización y el comportamiento 
de los trabajadores. 
 
Ahora bien, el clima organizacional tiene por objeto obtener información que 
proporcione una perspectiva clara del mundo interno de la organización. 
 
Alcalá (2011, p. 51), realiza una valoración del clima organizacional, que permite:  
Obtener información sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones de los 
miembros en relación a las diversas variables que intervienen en la organización;  
Disponer de información sobre las condiciones laborales;  
45 
 
Incentivar la participación en las diversas actividades del sistema;  
Potenciar los mecanismos de comunicación y de relación y;  
Obtener una visión integradora de la organización. 
 
Guillen y Guil, (citados por Alcalá 2011, p. 52), afirman que el conocimiento del clima 
imperante en las organizaciones es vital, ya que además supone una gestión activa que 
posibilita: 
La prevención de planes ante los cambios y las dificultades; 
La planificación de acciones que faciliten el desarrollo de la organización; 
La determinación de los procesos de resolución de problemas y; 
La gestión adecuada de los miembros con relación a la satisfacción de las 
necesidades y expectativas. 
 
De este modo, es importante para un administrador ser capaz de analizar y diagnosticar 
el clima de su organización por tres razones principales:  
Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacción que contribuyen al 
desarrollo de actitudes negativas frente a la organización;  
Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos 
específicos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones y: 
Seguir el desarrollo de su organización y prever los problemas que puedan surgir. 
 
En conclusión se puede decir que el clima organizacional es importante, ya que este 
influye en la conducta y en el desempeño de los trabajadores. Además, es vital para los 
directivos conocer el clima de su organización para mantenerlo saludable y de esta 
manera propiciar las condiciones adecuadas para que los trabajadores se desempeñen 





2.1.1.10 Dimensiones del clima organizacional 
 
En este punto es importante señalar los diferentes factores organizacionales comunes y 
permanentes que influyen en la descripción de las percepciones de los miembros de una 
organización. Según Oliveros y Ramos (1999) uno de los motivos del malestar docente 
es la falta de autorrealización, que se traduce en el conflicto que existe entre las 
necesidades de la persona y las funciones de su profesión. 
 
De allí el interés por conocer los factores organizacionales del clima organizacional 
que estimulen a desarrollar la autonomía, como se percibe la planificación y terminación 
de tareas con la oportunidad de desarrollar sentimientos de competencia y éxito profesional y 
por último como se percibe la urgencia para terminarlas, lo que conllevaría a ver resultados y 
a la productividad laboral. Todos estos factores pertenecen a la dimensión autorrealización 
u orientación hacia objetivos del Instrumento llamado “Escala del Clima Social en el 
Trabajo” de Moos y Trickett (citados por Farfán 2009) del cual se ha tomado para este 
estudio, porque se relaciona con los enfoques perceptual y organizacional del clima 
organizacional que el objeto de estudio. Estos autores mencionan tres dimensiones que son: 
 
Dimensión 1: Relaciones: 
Moos y Trickett (citados por Farfán 2009) miden el grado en que los empleados están 
interesados y comprometidos en su trabajo y el grado en que la dirección apoya a sus 
empleados y anima apoyarse unos a otros. Está integrada por: 
Implicación: Es decir el compromiso de los empleados con el trabajo. 
Cohesión: La relación de amistad y apoyo entre los trabajadores 
Apoyo: Apoyo y estimulo de la dirección para sus empleados. 
 
Esta dimensión sirve al enfoque conceptual interactivo del clima organizacional. 
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Dimensión 2: Autorrealización u orientación hacia unos objetivos:  
Moos y Trickett (citados por Farfán 2009) esta dimensión evalúa el grado en que los 
empleados se orientan hacia sus propios objetivos, comprende las siguientes subescalas: 
Autonomía: Grado en que la organización estimula a los empleados a ser 
autosuficientes y a tomar sus propias decisiones. 
Organización: Estimulación a la eficacia y a la planificación del trabajo. 
Presión: Urgencia de la dirección para el cumplimiento y terminación del trabajo. 
 
Campbell, Dunnette, Lawler y Weik (1970) sintetizan las aportaciones de otros autores 
y refieren también cuatro dimensiones, algunas de cuyas variables coinciden con el 
autor anterior: 
Autonomía individual. 
Grado de estructuración impuesta sobre la persona ocupada. 
Orientación hacia la recompensa. 
Consideración, afecto y apoyo. 
 
Dimensión 3: Estabilidad/Cambio: 
Moos y Trickett (citados por Farfán 2009) evalúan el grado en que los empleados 
conocen lo que se espera de su tarea diaria y como se les explica los planes y normas de 
trabajo, el grado de presión de la dirección para controlar a los empleados, la 
importancia que se da al cambio y a las nuevas propuestas y el grado en que el entorno 
físico crea un ambiente agradable de trabajo. Consta de las subescalas: 
Claridad: Claridad de la política y los reglamentos. 
Control: Reglamento y formas de presión que puede utilizar la dirección. 
Innovación: Importancia de la dirección al cambio y las nuevas formas de trabajar. 
Confort: Esfuerzo para crear un ambiente físico sano y agradable. 
 
Este factor se adecua más al enfoque cultural del clima organizacional. 
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El desempeño es un cambio de conducta en las personas para conseguir sus objetivos 
planteados de forma eficiente mediante la mejor ejecución de sus tareas. Para entender 
mejor el desempeño laboral se definirá en primer lugar el verbo desempeñar.  
 
El diccionario de la real academia española da al verbo desempeñar, entre otras 
acepciones la de: "…cumplir las obligaciones inherentes a una profesión, cargo u oficio, 
actuar, trabajar, dedicarse alguna actividad satisfactoriamente (Arias, 1999, p. 132). 
 
En tanto, de forma concreta y de acuerdo con la real académica de la lengua 
española, desempeñar considera las funciones que hace una persona de acuerdo a su 
profesión, cargo y oficio en la cual cumple obligaciones de diferente índole y las realiza 
con total satisfacción. 
 
El desempeño son aquellas acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a 
la empresa. Además agrega, que la definición de desempeño debe ser completada con la 
descripción de lo que se espera de los empleados, además de una continua orientación 
hacia el desempeño efectivo (Mora citado por Herrera, 2012, p. 18). 
 
Según lo anterior, se concibe el desempeño laboral como las acciones que lleva a 
la consecución de los resultados, es un conjunto de conductas que implica algún tipo de 




Rodríguez (2002, p. 75) menciona que la palabra desempeño se describe como: 
“…el grado que logra sus tareas en el trabajo de un empleado. Indica también que la 
persona cumple con los requisitos de sus puestos, basados en resultados que se logran”. 
 
Según este autor en la definición de desempeño se podría incluir tanto las tareas 
que están definidas en el puesto como las tareas emergentes y las conductas productivas. 
 
Según Chiavenato (2007) el desempeño, se ve en el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos. 
 
De acuerdo con este autor, el desempeño tiene que ver con el comportamiento de 
un trabajador que tiene metas y propósitos específicos y estas van a depender de sus 
estrategias que se planteen para lograr estas metas y propósitos. 
 
Peña (2000, p. 44) dice que es “…toda acción realizada o ejecutada, por un 
individuo, en respuesta, de lo que se le ha designado como responsabilidad y que será 
medido en base a su ejecución”. 
 
Entonces desempeño como sinónimo del comportamiento, es decir es lo que la 
gente hace en realidad, son las acciones para realizar las metas de la organización. Y se 
dan de manera voluntaria e involuntaria que lleva a un trabajador buscando superar los 
objetivos planteados por lo que deben de llevar acabo de manera satisfactoria. 
 
El desempeño es una de las variables de resultado más estudiadas en la literatura 
de psicología del trabajo y las organizaciones. Campbell et al. (1970), señala que el 
desempeño es una conducta laboral que implica la consecución de las metas de la 
organización. Asimismo, también se ha considerado como la acción que lleva a la 
consecución de los resultados, no el resultado de la misma (Latorre 2012, p. 93). 
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Por lo tanto, el desempeño se define como aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y 
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel. 
El rendimiento y desempeño de los empleados de una organización tienen que ver con 
los conocimientos, destrezas, motivación, liderazgo, sentido de pertenencia y el 
reconocimiento sobre del trabajo realizado que permita contribuir con las metas 
empresariales. Asimismo, la empresa por su parte, debe garantizar buenas condiciones 
de trabajo, donde las personas puedan ser medidas respecto a su desempeño laboral y 
saber cuándo aplicar los correctivos adecuados. 
 
2.2.2.2 Dimensiones del desempeño laboral 
 
Dimensión 1: Asistencia y puntualidad 
Herrera (2012, p. 20) trata sobre el cumplimiento de los horarios establecidos por la 
empresa de forma exacta. Es también la característica necesaria para poder medir la 
eficacia del trabajador en la presentación de informes o reportes. Es sentir respeto por 
los demás cumpliendo con cada compromiso contraído en la hora que se ha 
determinado. Asimismo se puede establecer por el cumplimiento de horarios y 
asistencia frecuente para poder presentar los resultados solicitados en su puesto. 
 
Dimensión 2: Trabajo en equipo 
Herrera (2012, p. 20) involucra la habilidad y disposición para trabajar coordinando 
tanto a nivel del departamento al que pertenece, como a nivel de otros departamentos, 




Dimensión 3: Productividad 
Herrera (2012, p. 21) sucede cuando el empleado cumple con el trabajo asignado 
habiendo utilizado habilidades, recursos o tiempo más allá del solicitado con el fin de 
colocar un sello personal de calidad en el cumplimiento de su trabajo. La productividad 
es sinónimo de rendimiento. Es aprovechar al máximo los recursos y cumplir con las 
labores en los tiempos establecidos 
 
Dimensión 4: Respeto y responsabilidad 
Herrera (2012, p. 21) capacidad de cumplir con lo que se requiera en el tiempo 
establecido y de la forma solicitada. También se refiere a la accesibilidad, tacto, 
cordialidad, cooperación, respeto y disposición de servicio a superiores, subalternos y 
compañeros, así como el tiempo extra-laboral utilizado para estrechar estas, 
manteniendo responsabilidad en todo lo que acontece. 
 
Dimensión 5: Calidad en el trabajo 
Herrera (2012, p. 22) incluye el nivel de calidad del trabajo realizado y los logros 
alcanzados, en función de eficiencia, es decir, el cumplimiento de metas y objetivos 
trazados para cada tarea realizada y el cumplimiento de la misión general del puesto que 
ocupa.  
 
Dimensión 6: Trabajo bajo presión 
Herrera (2012, p. 22) el trabajo bajo presión puede ser entendido como aquel trabajo 
que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas, y que 
demanda mantener la eficiencia y no cometer más errores de lo habitual. Casi siempre 
se da en la mayoría de organizaciones. 
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2.2.2.3 Evaluación del desempeño laboral 
 
Chiavenato (2007, p. 44) dice que "…actualmente vivimos en un mundo en el cual 
siempre estamos evaluando el desempeño de las cosas de los objetos y de las personas 
que nos rodean". Por ejemplo: constantemente en nuestra vida diaria realizamos juicios 
a los amigos, la novia, familiares, maestros y hasta el presidente la república u otra 
figura pública. Así también, las organizaciones tienen la gran necesidad de evaluar el 
desempeño de sus empleados, para determinar a las personas claves que pueden llevar a 
la empresa al éxito. Además, el interés no está en evaluar el desempeño en general de la 
persona, debe ser concreta y particularmente, el desempeño del sujeto en un puesto, o 
sea el comportamiento de la persona que lo ocupa. 
 
Para comprender mejor el concepto de la evaluación del desempeño, es necesario 
examinar estas definiciones de distintos autores que se presentan a continuación: 
 
"La evaluación del desempeño es el proceso mediante el cual se estima el 
rendimiento global del empleado" (Werther y Davis, 2000, p.295). 
 
"La evaluación de desempeño es un proceso que mide el desempeño del 
empleado. El desempeño es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo" 
(Chiavenato, 2007, p.198). 
 
"La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática de cómo cada persona se 
desempeña en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro" (Chiavenato, 2007, p.243). 
 
"La evaluación de desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de 
cada persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y resultados que 
debe alcanzar y de su potencial de desarrollo" (Chiavenato, 2007, p.198). 
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Con las definiciones antes mencionadas, se puede definir a la evaluación del 
desempeño" como un proceso que se lleva a cabo para medir el potencial de desarrollo 
del ser humano en sus actividades y para el logros de sus metas. De estas definiciones lo 
más interesante que debe tomar el profesional de la psicología, es el desarrollo del 
potencial del ser humano, que es un punto central, para cumplir con la misión de velar 
por el bienestar del ser humano. Siguiendo con lo que se pretende alcanzar es 
importante identificar puntualmente sus beneficios de la evaluación del desempeño. 
 
2.2.2.4 Responsabilidad en la evaluación del desempeño laboral 
 
Dada la complejidad de los trabajos de hoy en día, muchas veces es poco realista 
suponer que una persona puede observar y evaluar por completo el desempeño de un 
empleado" (Bohlander y Sherman, 2001, p.319). 
 
De acuerdo con la política de recursos humanos que adopten la organización la 
responsabilidad de la evaluación del desempeño de las personas será atribuida a gerente, 
al propio individuo, al individuo y su gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al 
área encargada de la administración de recursos humanos o a una comisión de 
evaluación del desempeño. Cada una de estas seis alternativas implica una filosofía de 
acción (Chiavenato, 2007, p.244). 
 
El principal interesado debe ser el empleado, la evaluación va a facilitar que logre 
conocer lo que espera la empresa, el jefe inmediato y lo más importante conocer sus 
dificultades, en qué debe mejorar y que es lo qué está haciendo bien. 
 






En casi todas las organizaciones, el gerente de línea asume la responsabilidad del 
desempeño de sus subordinados y de su evaluación; En ellas, el propio gerente o el 
supervisor evalúa el desempeño del personal, con asesoría del área encargada de 
administración a las personas, la cual establece los medios y los criterios para tal 
evaluación (Mejía 2012, p. 16). 
Como el gerente o el supervisor no cuenta con conocimientos especializados para 
proyectar, mantener y desarrollar un plan sistemático de evaluación de las personas, el 
área encargada de la administración de las personas desempeñan una función de Staff 
encargada de instituir, dar seguimiento y controlar el sistema, si bien cada jefe conserva 
su autoridad de línea y evalúa el trabajo de los subordinados por medio de esquemas 
que marca el sistema. 
 
La propia persona 
En las organizaciones más democráticas, el propio individuo es el responsable de su 
desempeño y de su propia evaluación. Esas organizaciones emplean autoevaluación del 
desempeño, de modo que cada persona evalúa el propio cumplimiento de su puesto, 
eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta determinados indicadores que le proporcionan 
el gerente o la organización (Mejía 2012, p. 17). 
Las autoevaluaciones son mejores para propósitos de desarrollo que para tomar 
decisiones administrativas. 
 
El individuo y el gerente 
Si la evaluación del desempeño es una responsabilidad de línea y si el mayor interesado 
en ella es el propio empleado, una alternativa interesante es la aproximación de las dos 
partes, el involucramiento del individuo y del gerente en la evaluación es una tendencia 
muy estándar. En esta alternativa, el gerente sirve de guía y orientación, mientras el 
empleado evalúa su desempeño en función de la retroalimentación, suministrada por el 
gerente (Mejía 2012, p. 17).  
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El gerente da todos los recursos al empleado (orientación, entrenamiento, consejería, 
información, equipamiento, metas y objetivos por alcanzar) y espera resultados, 
mientras el empleado proporciona el desempeño, los resultados y espera recursos del 
gerente; es un intercambio en el cual cada uno contribuye para obtener resultados. 
 
El equipo de trabajo  
Otra alternativa sería pedir al propio equipo de trabajo que evaluara el desempeño de 
sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome las medidas necesarias para ir 
mejorando cada vez más. En este caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el 
desempeño de sus participantes y de definir sus objetivos y metas (Mejía 2012, p. 17). 
Esta evaluación del desempeño permite reconocer los logros del equipo más que los 
individuales. Las evaluaciones del equipo representan una manera de derribar las 
barreras entre las personas y fomentar un esfuerzo colectivo. 
 
El área de recursos humanos 
Esta alternativa es común en organizaciones más conservadoras pero se está 
abandonando debido a su carácter extremadamente centralizador y burocrático. En este 
caso, el área encargada de la administración de recursos humanos es la responsable de 
evaluar el desempeño de todas las personas, de la organización (Mejía 2012, p. 16).  
Cada gerente proporciona información sobre el desempeño pasado de las personas la 
cual es procesada e interpretada para generar informes o programas de acción que son 
coordinados por el área encargada de la administración de recursos humanos; Como 
todo proceso centralizador, este exige reglas y normas burocráticas que restringe la 
libertad y la flexibilidad de las personas involucradas en el sistema. Además tiene la 
desventaja de que funciona con porcentajes y promedios, pero no con el desempeño 




La comisión de evaluación 
En algunas organizaciones, la evaluación del desempeño es responsabilidad de una 
comisión designada para tal efecto; Se trata de una evaluación colectiva echa por un 
grupos de personas. La comisión generalmente incluye a personas que pertenecen a 
diversas áreas o departamentos y está formado por miembros permanentes y 
transitorios.  
Los miembros permanentes y estables (como el presidente de la organización o su 
representante, el dirigente del área encargada de   la administración de los recursos 
humanos y el especialista en la evaluación del desempeño) participan en todas las 
evaluaciones y su papel consiste en mantener el equilibrio de los juicios, el 
cumplimiento de las normas y la permanencia del sistema; los miembros transitorios 
son el gerente de cada evaluado y su superior; A pesar de la evidente distribución de 
fuerzas esta alternativa es también criticada por centralizadora y por espíritu de 
enjuiciamiento, y no de orientación de mejora continua del desempeño; Recibe las 
mismas críticas que el caso anterior (Mejía 2012, p. 18). 
 
Actualmente existe la tendencia a depositar la responsabilidad de la evaluación del 
desempeño en manos del propio individuo, con la participación de la gerencia para 
establecer los objetivos que serán alcanzados en forma de consenso. 
 
Todas las personas en contacto con el empleado 
Esta opción plantea que todas las personas que están en contacto ya sea directa o 
indirectamente con el empleado, evalúen su desempeño. Es una forma más dinámica y 




2.2.2.5 Beneficios de la evaluación del desempeño laboral 
 
La evaluación de desempeño, trae beneficios tanto a corto mediano y largo plazo si ha 
planeado, desarrollado y se comunica con efectividad los resultados a los empleados. 
Según Chiavenato (2007) los principales beneficiarios son: los empleados, el gerente, la 
empresa y la sociedad en general. 
 
Beneficios para el gerente 
El beneficio que el gerente obtiene al evaluar a su personal, es conocer mejor el 
desempeño y el comportamiento real de sus subordinados. A si logra proporcionar 
medidas confiables para mejorar el desempeño de sus empleados. Comunicarse con sus 
subordinados, con el propósito de hacerlos comprender que la evaluación del 
desempeño es un sistema objetivo el cual les permite saber cómo esta su desempeño. 
 
Beneficios para el subordinado 
Por primera, el subordinado conoce las reglas del juego, o sea cuales son los aspectos 
del comportamiento y del desempeño de los trabajadores que la empresa valora. 
También conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempeño y, 
según la evaluación de este, cuáles son sus puntos fuertes y débiles. Conocer las 
medidas de mejora que implementaría el jefe para lograr un desempeño más 
competitivo, por ejemplo programas de capacitación, de desarrollo entre otros. 
 
Beneficios para la organización 
Evalúa su potencial humano al corto, mediano, largo plazo de esta manera conoce cuál 
es la contribución de cada empleado, en cuanto a los objetivos que desea lograr. 
Identifica la necesidad de capacitación y seleccionar a los empleados más calificados en 
promoción o transferencia. Lo beneficia tener una política de recursos humanos más 
dinámica y humanista para ofrecer oportunidades a los empleados en promociones, 
crecimiento y desarrollo personal, con estímulo a la productividad y la mejora continua 
de las relaciones humanas en el área de trabajo. 
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2.2.2.6 Objetivos de la evaluación del desempeño laboral 
 
En primer lugar las personas deben recibir retroalimentación respecto a su desempeño, 
para saber cómo están marchando en su puesto. Sin esta retroalimentación, las personas 
caminan a ciegas porque no saben que vía seguir. Las organizaciones deben ser los 
primeros en estar interesados en saber cómo se desempeñan las personas en las actividades, 
esto con el fin de tener una idea del potencial que posee cada empleado. Asimismo como 
la organización y el empleado deben conocer su desempeño, por lo tanto así la empresa, 
le puede proporcionar las herramientas necesarias que necesita el empleado para lograr 
un desempeño óptimo y por el lado del empleado, conocer sus deficiencias y fortalezas. 
 
Los programas tradicionales de la evaluación del desempeño tenían como 
principal objetivo, conocer el desempeño del empleado para aumentar su sueldo. En 
resumen, los objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño se pueden 
presentar en esta forma según Chiavenato, (2007). 
 
En primer plano lograr proporcionar una descripción exacta y confiable de la 
manera en que el empleado realiza sus labores y el grado con que cumple con su 
responsabilidad. En segundo plano propiciar condiciones de medición del potencial de 
la persona evaluada para determinar su pleno aprovechamiento. Es decir, aprovechar de 
manera integral las capacidades de la persona evaluada (Chiavenato, 2007, p. 47). 
 
Por otro lado, lograr que el ser humano sea visto y tratado cómo lo más importante 
de la organización, su productividad puede ser desarrollada dependiendo, de la misión y 
visión de la empresa. En pocas palabras como los únicos recursos competentes que 
disponen las organizaciones para ser frente a esta era de la globalización. 
 
Asimismo, ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participación 
efectiva a todos los miembros de la organización, por ejemplo aumento salarial, 
capacitación, promoción, reconocimiento entre otros. 
59 
 
2.2.2.7 Factores que indicen en el desempeño laboral 
 
El ambiente organizacional 
Según France (2005, p. 37) “…el ambiente de trabajo o clima organizacional es un 
aspecto que puede ser percibido tanto por los miembros de la organización como por los 
no-miembros”. 
 
“Con frecuencia se considera que resulta particularmente afectado por el estilo de 
liderazgo vigente, por el nivel de motivación existente, por la forma como se lleva 
a cabo el proceso de toma de decisiones, por el tipo de comunicaciones 
predominante, por la manera como se fijan las metas de la organización y por el 
empleo que se hace de los medios de control. Es triste mencionarlo, pero en 
algunas organizaciones sólo se preocupan de modificar el clima que impera en 
ellas, cuando tienen problemas a nivel de ventas o de utilidades, o cuando ya 
habiendo cambiado a todo el personal factible de ser removido, la situación no 
mejora más bien empeora” (Pérez 2009, p. 6). 
 
Debe entenderse que el clima es una consecuencia de algo más profundo que la 
propia organización ha venido cultivando durante mucho tiempo. Dicho germen bueno 
o malo es lo que se llama: cultura. La cultura organizacional influye poderosamente en 
el clima de la organización. 
 
Cultura organizacional significa un modo de vida, un sistema de creencias, 
expectativas y valores, una forma de interacción y de relaciones típicos de determinada 
organización. Las organizaciones son sistemas abiertos de insumo-elaboración-
producto, y se reconoce que toda organización existe dentro de un contexto ambiental y 




Toda organización está situada dentro de un medio circundante y como tal es 
influida por diversos elementos de ese medio, y a su vez influye en ellos. Para conocer 
las variables que permiten analizar el ambiente organizacional vamos a indagar sobre el 
modelo de las seis casillas de Weisbord (Pérez 2009, p. 6). 
 
La motivación tiene una gran influencia en el recurso humano y por lo tanto, en el 
clima organizacional de una empresa. 
 
Según Hall, citado por Suárez (2006), el clima organizacional se define como “un 
conjunto de propiedades del ambiente organizacional, percibidas directa o 
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que influye en la 
conducta del empleado”. 
 
Según Chiavenato (2007, p. 580) “del concepto motivación – en el nivel 
individual – surge el concepto – clima organizacional”. 
 
Los seres humanos, están obligados continuamente a adaptarse a una gran 
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio 
emocional. Esto puede definirse como estado de adaptación, el cual se refiere no solo a 
la satisfacción de las necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también a la 
necesidad de pertenecer a un grupo social, de estima y de autorrealización. 
 
La imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores, causa problemas de 
adaptación, puesto que la satisfacción de ellas depende de otras personas, particularmente 
de aquellas que tienen autoridad, y por tanto, resulta importante para la administración, 




La adaptación, como la inteligencia o las aptitudes, varía de una persona a otra; y 
varía dentro de un individuo, de un momento a otro. Una buena adaptación denota 
“salud mental”, que es describir las características de las personas mentalmente sanas. 
Estas características básicas son: Sentirse bien consigo mismo, sentirse bien con 
respecto a los demás y ser capaz de enfrentar por sí mismo las exigencias de la vida. 
 
Todo esto explica el nombre de clima organizacional, dado al ambiente existente 
entre los miembros de la organización, el cual está íntimamente ligado a la motivación 
de los empleados. 
 
Cuando los colaboradores de una organización tienen una gran motivación, se 
eleva el clima motivacional y se establecen relaciones satisfactorias de animación, 
interés, colaboración, etc. Cuando la motivación es escasa, ya sea por frustración o por 
impedimentos para la satisfacción de necesidades, el clima organizacional tiende a 
disminuir y sobrevienen estados de depresión, desinterés, apatía, descontento, etc., hasta 
llegar a estados de agresividad, agitación, inconformidad, entre otros, característicos de 
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa, como lo 
son los casos de huelgas, sindicatos, etc. (Chiavenato, 2007, p.8). 
 
El mismo autor menciona que el clima, se refiere a una serie de características del 
medio ambiente interno organizacional, tal y como lo perciben los miembros de una 
empresa. El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo 
que sucede dentro de la organización, y a su vez, el clima se ve afectado por casi todo lo 
que sucede dentro de ésta. Una organización tiende a atraer y conservar a las personas 
que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetúen, mientras que las 
personas que no logran adaptarse, no tienen una productividad alta, ya que no están 





Un clima organizacional estable, es una inversión a largo plazo. Los directivos de 
las organizaciones deben percatarse de que el ambiente forma parte del activo de la 
empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención. Una organización 
con una disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones para el personal, sólo 
obtendrá logros a corto plazo (Chiavenato, 2007, p.12). 
 
Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el 
trabajo cotidiano: El estilo de liderazgo, la relación con el resto del personal, la rigidez / 
flexibilidad, las opiniones de otros, y su grupo de trabajo, entre otras. Las coincidencias 
o discrepancias que tenga la realidad diaria con respecto a las ideas preconcebidas o 
adquiridas por las personas durante el tiempo trabajado, van a conformar el clima 
organizacional. El clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen 
desempeño de la empresa, puede ser factor de distinción e influencia en el 
comportamiento de quienes la integran. 
 
El clima organizacional, es la expresión personal de la "opinión" que los trabajadores 
y directivos se forman de la organización a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento 
que el empleado se forma de su cercanía o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus 
colaboradores y compañeros de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomía, 
estructura, recompensas, consideración, cordialidad y apoyo, y apertura entre otras. 
 
Martínez (citado por Pérez 2009, p. 9) menciona que las características del 
sistema organizacional generan un determinado clima organizacional, y que éste 
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su 
correspondiente comportamiento. 
 
Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para 
la organización, por ejemplo, productividad, satisfacción, menos rotación, adaptación, 
entre otros. Litwin y Stinger citados por este autor, postulan la existencia de nueve 




Según Melinkoff (1969, p. 90) “las estructuras organizacionales son diferentes patrones 
de diseño para organizar una empresa, con el fin de cumplir las metas propuestas y 
lograr el objetivo deseado”. 
 
Para seleccionar una estructura adecuada es necesario comprender que cada 
empresa es diferente, y puede adoptar la estructura organizacional que más se acomode 
a sus prioridades y necesidades (es decir, la estructura deberá acoplarse y responder a la 
planeación), además Debe reflejar la situación de la organización – por ejemplo, su 
edad, tamaño, tipo de sistema de producción el grado en que su entorno es complejo y 
dinámico, etc. (Melinkoff 1969, p. 90) 
 
En la búsqueda de la mejor forma de organización de la empresa se han establecido 
cuatro estructuras: lineal, matricial, circular por departamentalización e híbrida. 
 
Según Melinkoff (1969, p. 90) los “modelos de estructuras organizacionales en 
términos generales, un “modelo” es la representación de alguna cosa, o como lo definió 
Jorge Etkin”. 
 
En el sentido más general se llama modelo a un conjunto de elementos, sean estos 
materiales, símbolos gráficos, ideas o palabras que son utilizadas para representar un 
fenómeno real con una finalidad práctica; se pueden clasificar los modelos de 
estructuras Organizacionales, en cuatro clases ó tipos fundamentales; la competencia 
existente, para la producción de más y mejores bienes y servicios, ha provocado que las 
organizaciones se preocupen cada vez más, por eficientes los procedimientos 




Las empresas conscientes de que el trabajo humano organizado y tecnificado es la 
base de la “eficiencia” en sus actividades, independientemente de la naturaleza de éstas 
(fabriles, comerciales, universitarias, bancarias, hoteleras, gubernamentales, etc.), han 
puesto especial interés a la “organización” como parte fundamental del proceso 
administrativo. 
 
La organización ha penetrado en muchas de las formas de la actividad humana, 
porque la mutua dependencia de los individuos y la protección contra amenazas, han 
fomentado una intensa actividad organizativa en la humanidad a través del tiempo. Los 
gobiernos, los ejércitos y las instituciones han estudiado la organización, con el fin de 
mejorarla o de utilizarla mejor. La organización ha sido estudiada y son muchas sus 
aportaciones en el área administrativa (Melinkoff 1969, p. 98). 
 
Por lo tanto, es de gran importancia que el acto de organizar de cómo resultado 
una estructura de la organización, que pueda considerarse como el marco de trabajo que 
retiene unidas las diversas funciones de acuerdo con un esquema, que sugiere orden y 
relaciones armoniosas, en otras palabras, una parte de importancia de la tarea de 
organizar es armonizar a un grupo de personalidades distintas. 
 
Para Melinkoff (1969, p. 98) las estructuras organizacionales formales, son una 
organización formal constituida por una sanción oficial para lograr objetivos 
determinados, en ocasiones se le cita como una jerarquía de puestos; existen cuatro 
componentes básicos en la organización formal: 
 
El trabajo: Melinkoff (1969, p. 100) “afirma que es el dividido, las personas que 
son asignadas y ejecutan este trabajo, el ambiente en el cual se ejecuta el trabajo, 




Estructura Lineal: Melinkoff (1969, p. 100) “esta forma de organización se conoce 
también como simple y se caracteriza por que es utilizada por pequeñas empresas 
que se dedican a generar uno o pocos productos en un campo específico del mercado.  
Es frecuente que en las empresas que utilizan este tipo de organización, el dueño y 
el gerente son uno y el mismo. 
 
Estructura matricial: Según Melinkoff (1969, p. 100) Esta estructura consiste en 
la agrupación de los recursos humanos y materiales que son asignados de forma 
temporal a los diferentes proyectos que se realizan, se crean así, equipos con 
integrantes de varias áreas de la organización con un objetivo en común: El 
Proyecto, dejando de existir con la conclusión del mismo. 
No todas las empresas son aptas para desarrollar este tipo de organización, por eso 
es necesario tener en cuenta las siguientes condiciones: Capacidad de 
organización y coordinación y procesamiento de información, se necesita contar 
con buen capital, se necesita un equilibrio de poder entre los aspectos funcionales 
y proyectos de la Organización, además se requiere una estructura de autoridad 
doble para mantener ese equilibrio. 
 
Estructura por departamentalización: Esta estructura consiste, como su nombre lo 
indica, en crear departamentos dentro de una organización; esta creación por lo 
general se basa en las funciones de trabajo desempeñadas, el producto o servicio 
ofrecido, el comprador o cliente objetivo, el territorio geográfico cubierto y el 
proceso utilizado para convertir insumos en productos (Melinkoff, 1969, p. 100). 
 
El método o los métodos usados deben reflejar el agrupamiento que mejor contribuiría 
al logro de los objetivos de la organización y las metas de cada departamento. De 
acuerdo a lo anterior la departamentalización se puede dar de varias formas: Funcional, 
por producto, territorio, por Clientes, estructura circular, estructura híbrida, 




2.3 Definición de términos 
 
Asistencia y puntualidad: trata sobre el cumplimiento de los horarios establecidos 
por la empresa de forma exacta (Herrera 2012, p. 20). 
 
Calidad en el trabajo: incluye el nivel de calidad del trabajo realizado y los logros 
alcanzados, en función de eficiencia, es decir, el cumplimiento de metas y  
objetivos trazados para cada tarea realizada y el cumplimiento de la misión 
general del puesto que ocupa (Herrera 2012, p. 22). 
 
Desempeño laboral: El desempeño son aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la 
organización, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada 
individuo y su nivel de contribución a la empresa (Mora citado por Herrera, 2012, 
p. 18). 
 
Productividad: Sucede cuando el empleado cumple con el trabajo asignado 
habiendo utilizado habilidades, recursos o tiempo más allá del solicitado con el fin 
de colocar un sello personal de calidad en el cumplimiento de su trabajo (Herrera 
2012, p. 20). 
 
Respeto y responsabilidad: Capacidad de cumplir con lo que se requiera en el 
tiempo establecido y de la forma solicitada (Herrera 2012, p. 20). 
 
Trabajo bajo presión: El trabajo bajo presión puede ser entendido como aquel 
trabajo que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga de 
tareas, y que demanda mantener la eficiencia y no cometer más errores de lo 
habitual (Herrera 2012, p. 22). 
 
Trabajo en equipo: involucra la habilidad y disposición para trabajar coordinado 
tanto a nivel del departamento al que pertenece, como a nivel de otros 




Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, 
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen 
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 
 
Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia 
de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. 
El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 
inferiores. 
 
Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización 
acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización 
promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos 
propuestos. 
 
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la 
sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
 
Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación 
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo. 
 
Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto 
entre pares, como entre jefes y subordinados. 
 
Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de 
su autonomía en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida 
en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el 












3.1.1 Hipótesis general 
 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014. 
 
3.1.2 Hipótesis específicas 
 
H1  Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la asistencia 
y puntualidad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad 
del Cusco, periodo 2014. 
 
H2  Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el trabajo en 
equipo del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
H3  Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la 
productividad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad 
del Cusco, periodo 2014. 
 
H4  Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el respeto y 
responsabilidad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la 
ciudad del Cusco, periodo 2014. 
 
H5  Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la calidad en 
el trabajo del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
H6  Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el trabajo 
bajo presión del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad 





Variable 1:  Clima organizacional 
Variable 2:  Desempeño laboral 
 
3.3 Operacionalización de variables 
 
Tabla 1 
Matriz de operacionalización de la variable 1: Clima organizacional: 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Dimensión Indicadores Ítems Niveles Rango 
 













Tiene cohesión con sus colegas. 2,12,22 






Percibe la estimulación de la dirección 















Existe estimulación en la organización 
y planificación del trabajo. 
5,15,25 



















Conoce el control que utiliza la 
dirección. 
8,18,28 
Reconoce la forma de innovación que 
otorga la dirección para trabajar. 
9,19,29 
Percibe un ambiente de confort. 10,20,30 
 








Matriz de operacionalización de la variable 2: Desempeño laboral: 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Dimensión Indicadores Ítems Niveles Rango 
 
D1 Asistencia y 
puntualidad 






2: Casi Nunca 










D2 Trabajo en 
equipo 







2: Casi Nunca 











Cumple con el trabajo asignado 







2: Casi Nunca 










D4 Respeto y 
responsabili-
dad Es respetuoso, accesible y cordial con 






2: Casi Nunca 










D5 Calidad en el 
trabajo 
Presenta un trabajo de calidad de forma 






2: Casi Nunca 










D6 Trabajo bajo 
presión 







2: Casi Nunca 




















4.1 Enfoque de investigación 
 
El enfoque de la investigación fue cuantitativo.  
 
Hernández, et al (2014, pp. 4-5) señala que el enfoque cuantitativo consiste en un 
conjunto de procesos, ósea “…es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la 
siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque, 
desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va acotándose 
y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa 
la literatura y se construye un marco o una perspectiva teórica. De las preguntas se 
establecen hipótesis y determinan variables; se Traza un plan para probarlas 
(diseño); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las 
mediciones obtenidas utilizando métodos estadísticos, y se establece una serie de 
conclusiones respecto de la o las hipótesis”. 
 
Se tomó el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de datos 
para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la misma. Esta 
recolección se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una 
comunidad científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros 
investigadores, debe demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este 
enfoque se pretende medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o referirse 
al “mundo real”. Hernández, et al (2014, p. 5). 
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4.2 Tipo de investigación 
 
El tipo de investigación es básica. Tamayo (2010) sostiene que el estudio básico, recibe 
igualmente el nombre de investigación pura, teórica o dogmática, porque parte de un 
planteamiento de marco teórico y permanece en él; su finalidad es formular nuevas teorías o 
modificar las existentes, en incrementar los conocimientos científicos o filosóficos, 
teniendo presente de no contrastarlos con ningún aspecto referido práctico. (p.8) 
 
El nivel o alcance de investigación fue correlacional. Yuni y Urbano (2006) señalan 
que en los estudios correlacionales se quiere demostrar la relación que existe entre dos o 
más variables. El propósito de un estudio de este tipo es saber cómo se puede comportar 
una variable, conociendo el comportamiento de otra u otras variables relacionadas. (p.81). 
 
El método empleado en este trabajo fue: 
 
Analítico–sintético: porque se estudiaron de modo empírico–teórico cada uno de 
los aspectos esenciales del tema estudiado, descomponiéndolos en sus elementos, 
llegando posteriormente a determinados niveles de integración, abstracción, 
caracterización y generalización; 
 
Inductivo–deductivo: porque partimos de los hechos o realidades educativas 
concretas para definir el problema, categorizar y conceptuar; luego volvimos a los 
hechos con reiteración, pero cada vez mejor equipados teóricamente, ya sea en 
función de recolección de datos, estudio interpretativo, verificatorio, valorativo, 
descriptivo, de contraste y otros; 
 
Analítico–descriptivo: porque cada elemento producto del análisis (variables e 
indicadores, por ejemplo), se sometieron a un proceso de descripción con 
propósitos de definición, conceptuación y caracterización. 
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4.3 Diseño de investigación 
 
El diseño empleado en esta investigación será el descriptivo–correlacional, de corte 
transeccional o transversal, puesto que se registrará información acerca de las variables 
bajo estudio (Clima organizacional y Desempeño laboral) con el objetivo de determinar 
el grado de correlación que existe entre las dos variables de interés en una misma 












En donde:  
 
M  = Muestra de Investigación. 
Ox  = Variable 1. (Clima organizacional) 
Oy  = Variable 2. (Desempeño laboral) 







Ox     (V.1.) 









Para fines de la investigación, la población estuvo conformado por 62 sujetos, conformado 
por 6 funcionarios, 42 profesionales, 9 técnicos y 5 auxiliares, quienes conforman el 




Esta muestra es censal porque la conformación de la muestra estuvo previamente determinada 
a la investigación a realizar, es decir, no se influyó en su conformación, asimismo la muestra 
se considera censal porque se seleccionó el 100% de la población al considerarla un número 
manejable de sujetos. En este sentido Ramírez (1997) establece que la muestra censal es 
aquella donde todas las unidades de investigación son consideradas como muestra (p.77). 
 
Dado que nuestra población es pequeña se tomó a los 62 sujetos que conforman el 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, 
a esta muestra se le denomina muestreo censal. López (1998), opina que “la muestra 
censal es aquella porción que representa toda la población” (p.123). 
 
Criterios de selección: 
 
a) Criterios de inclusión: 
 
Administrativos que al 2014 estén realizando labores en el PER plan COPESCO. 
Administrativos del PER plan COPESCO, seleccionados para la investigación. 
Administrativos del PER plan COPESCO que den su consentimiento para 
participar en el estudio. 
 
b) Criterios de exclusión: 
 
Administrativos que al 2014 no estén realizando labores en el PER plan COPESCO. 
Administrativos del PER plan COPESCO, que han sido comunicados del 
contenido de los cuestionarios o hayan participado del Estudio Piloto. 
Administrativos del PER plan COPESCO que aun reuniendo los criterios de 
inclusión se nieguen a participar. 
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Según (Hernández, et al, 2014) “…las técnicas de recolección de los datos pueden ser 
múltiples. Por ejemplo, en la investigación cuantitativa: cuestionarios cerrados, registros 
de datos estadísticos, pruebas estandarizadas, sistemas de mediciones fisiológicas, 
aparatos de precisión, etc.”. (p.14) 
 
La técnica no es más que la manera cómo se recaudó, o recogieron los datos, 
directamente en el lugar de los acontecimientos. Que para nuestro caso utilizamos la 
“técnica de evaluación”, que hace uso de pruebas objetivas estructuradas denominadas 
instrumentos de medición tipo “pruebas verdaderas o falsas”, por otro lado se utilizó la 
técnica de la “encuesta” como principal técnica de recolección de datos con enfoques 
cuantitativos. Su finalidad fue recabar información que sirvió para resolver nuestro 
problema de investigación. Esta técnica se trasladó luego al uso de un instrumento de 
medición denominado “cuestionario”. 
 
4.5.2 Instrumentos de recolección de información 
 
(Hernández, et al, 2014), afirma que un “…instrumento de medición, es un recurso que 
utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las variables que tiene en 
mente” (p.199). Asimismo estos instrumentos, están formados por preguntas que recogen 
inquietudes y acciones que surgen del problema planteado, aplicando para el tipo preguntas 
de escalamiento dicotómico y tipo Likert; el cual “consiste en un conjunto de ítems 
presentados en forma de afirmaciones o juicios, entre los cuales se pide la reacción de 
los sujetos” es decir se presenta cada afirmación y se pide al sujeto que externe su 
reacción emitiendo uno de los puntos de la escala.  
 
Los instrumentos de recolección de datos, se prepararon para cumplir diferentes 
objetivos relacionados a la investigación, los mismos que previamente se calcularon sus 
niveles de validez, y confiabilidad, a continuación se describe sus características: 
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Unidades de análisis: es decir los elementos de los cuales se recopilará la 
información para realizar la investigación, estarán constituidos por:  
 
Personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco: A 
quienes se les aplicó los instrumentos de recolección de datos. 
 
Docentes universitarios: Docentes del área de Investigación dedicados a la 
docencia y especialistas en Ciencias de la Educación, a quienes se les entregó los 
distintos instrumentos de recolección de datos, luego emitieron el respectivo 
juicio de expertos en materia de su especialidad, con la finalidad de establecer la 
validez y la confiabilidad de los instrumentos. 
 
Tabla 3 
Instrumentos de recolección de información 
 
Instrumentos de recolección  
de información 
Fuente de  
información 
 
Validación de contenido por juicio de expertos del 
cuestionario sobre clima organizacional. 
 
Validación de contenido por juicio de expertos del 
cuestionario sobre desempeño laboral. 
 
Cuestionario sobre clima organizacional. 
 
 








Personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco. 
 
Personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco. 




4.6 Tratamiento estadístico 
 
Los análisis estadísticos se realizaron con el programa computacional SPSS (Statistical 
Package for Social Sciencies) en su última versión; que es un instrumento desarrollado 
por la Universidad de Chicago, el cual, en estos momentos es, el de mayor difusión y 
utilización entre los investigadores de América Latina. 
 
Asimismo utilizamos para la sistematización de nuestros datos el paquete de 
Microsoft Office, específicamente, Microsoft Excel, que es un programa integrado que 
combina en un solo paquete una hoja de cálculo, gráficos y macros, bajo el sistema 
operativo Windows. 
 
Para el análisis de los datos se utilizó tanto la estadística descriptiva como la 
estadística inferencial. Las operaciones estadísticas a utilizar serán las siguientes: 
 
4.6.1 Media aritmética (X) 
 
Es una medida de tendencia central y a la vez es una medida descriptiva. Se 
simboliza como “x”. Es la suma de todos los valores de una muestra dividida por 
el número de casos. 
 
4.6.2 Desviación estándar (Sx) 
 
Es una medida de dispersión y se simboliza como “Sx”. Se define como la raíz 
cuadrada de la media aritmética de la diferencia de las desviaciones elevadas al 
cuadrado de cada uno de los puntajes respecto de la media aritmética. Es la raíz 
cuadrada de la varianza. 
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4.6.3 Prueba Chi Cuadrado: (X2) 
 
Es una prueba estadística para evaluar la hipótesis acerca de la relación entre dos 
variables categóricas (Hernández, et al, 2014, p. 318), es decir, variables 





X2 = Coeficiente Chi Cuadrado. 
oi = Frecuencias Observadas. 
ei   = Frecuencias Esperadas. 
 
 
4.6.4 Coeficiente rho de Spearman: (rs) 
 
Es una medida de correlación para variables en un nivel de medición ordinal, de 
tal modo que los individuos, casos o unidades de análisis de la muestra pueden 





Di = Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi) – R (Yi). 
R (Xi) = Rango del i-ésimo dato X 
R (Yi)   = Rango del i-ésimo dato Y 





























Según (Hernández, et al, 2014, p.343), el procedimiento es “…un resumen de cada paso 
en el desarrollo de la investigación”, así tenemos: 
 
4.7.1 Procedimientos para la captura de los datos 
 
La información fue recolectada por el equipo investigador. El procedimiento de 
captura de datos que sustenta la investigación fue el siguiente: 
 
Elaboración de instrumentos según la variable 1 (Clima organizacional) y la 
variable 2 (Desempeño laboral). 
 
Visita al PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco y explicación al personal 
administrativo sobre los objetivos de la investigación y la aplicación de los 
cuestionarios. 
 
Corrección de los instrumentos en base a la prueba piloto realizada. 
 
Suministro del instrumento final a la población objeto de estudio. 
 
4.7.2 Procedimientos para el procesamiento de los datos 
 
El procesamiento de información implica el uso de técnicas estadísticas que 
facilitan el manejo de los datos obtenidos. Para ello, se recopiló la información 
obtenida de la aplicación de los instrumentos, presentándolos por medio de 
tablas de frecuencias absolutas y relativas (porcentajes). 
 
4.7.3 Procedimientos para presentar e interpretar los datos 
 
La distribución de frecuencias se presentó en forma de histogramas o figuras de 
otro tipo. Asimismo se presentó la información recopilada para este caso en 








5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
5.1.1 Instrumentos de investigación  
 
a) Prueba verdadera o falsa sobre clima organizacional 
 
Para medir la variable 1 (Clima organizacional), se elaboró una prueba verdadera 
o falsa, el cual está dirigido al personal administrativo del PER plan COPESCO de 
la ciudad del Cusco, periodo 2014, éste presenta las siguientes características: 
  
Objetivo: 
La presente prueba verdadera o falsa es parte de este estudio que tiene por finalidad 
la obtención de información acerca del clima organizacional en el personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
 
Carácter de aplicación: 
La prueba verdadera o falsa, es un instrumento que utiliza la técnica de la prueba 
objetiva estructurada, es de carácter anónimo, por lo que se pide al consultado 
responder con sinceridad. 
 
Descripción: 
La prueba verdadera o falsa consta de 30 ítems, cada uno de los cuales tiene dos 
posibilidades de respuesta: Verdadero (1); o Falso (0). Asimismo, el consultado 
solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de una, se 












Tabla de especificaciones para la prueba verdadera o falsa sobre clima organizacional 
 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario  
Porcentaje 
Ítems Total 
Relaciones 1,11,21,2,12,22,3,13,23 9 30.00% 
Autorrealización 4,14,24,5,15,25,6,16,26 9 30.00% 
Estabilidad 7,17,27,8,18,28,9,19,29,10,20,30 12 40.00% 
 Total ítems 30 100.00% 




Niveles y rangos de la prueba verdadera o falsa sobre clima organizacional 
 
Niveles Malo Regular Bueno Muy bueno 
Relaciones 0 – 2 3 – 5 6 – 7 8 – 9 
Autorrealización 0 – 2 3 – 5 6 – 7 8 – 9 
Estabilidad 0 – 3 4 – 6 7 – 9 10 – 12 
Clima organizacional 0 – 8 9 - 15 16 – 23 24 – 30 




b) Cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Para medir la variable 2 (Desempeño laboral), se elaboró un cuestionario, el cual 
está dirigido al personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014, éste presenta las siguientes características: 
 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del nivel de desempeño laboral en el personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de 
carácter anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
 
Descripción: 
El cuestionario consta de 30 ítems, cada uno de los cuales tiene cuatro alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); Casi siempre (3), Siempre (4). Asimismo, el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de 
una, se invalida el ítem. 
 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el desempeño laboral, son las siguientes: 
 
Asistencia y puntualidad 
Trabajo en equipo 
Productividad 
Respeto y responsabilidad 
Calidad en el trabajo 




Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre desempeño laboral  
 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario 
Porcentaje 
Ítems Total 
Asistencia y puntualidad 1,2,3,4,5 5 16.66% 
Trabajo en equipo 6,7,8,9,10 5 16.66% 
Productividad 11,12,13,14,15 5 16.66% 
Respeto y responsabilidad 16,17,18,19,20 5 16.66% 
Calidad en el trabajo 21,22,23,24,25 5 16.66% 
Trabajo bajo presión 26,27,28,29,30 5 16.66% 
Total ítems 30 100.00% 




Niveles y rangos del cuestionario sobre desempeño laboral  
 
Niveles Bajo Medio Alto Muy alto 
Asistencia y puntualidad 5 – 9 10 – 13 14 – 16 17 – 20 
Trabajo en equipo 5 – 9 10 – 13 14 – 16 17 – 20 
Productividad 5 – 9 10 – 13 14 – 16 17 – 20 
Respeto y responsabilidad 5 – 9 10 – 13 14 – 16 17 – 20 
Calidad en el trabajo 5 – 9 10 – 13 14 – 16 17 – 20 
Trabajo bajo presión 5 – 9 10 – 13 14 – 16 17 – 20 
Desempeño laboral  30 – 53 54 – 75 76 – 98 99 – 120 




5.1.2 Validez de los instrumentos 
 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos de la prueba 
verdadera o falsa sobre clima organizacional 
 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la 
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos 
dedicados a la docencia con grados académicos de maestro o doctor en Ciencias 
de la Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo 
de un conjunto de aspectos referidos a la prueba verdadera o falsa sobre clima 
organizacional. El rango de los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta 
que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada experto fue de 95%, se 
consideró al calificativo superior a 95% como indicador de que la prueba 
verdadera o falsa sobre clima organizacional, reunía la categoría de adecuado en 
el aspecto evaluado. 
 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 8 
Validez de contenido por juicio de expertos de la prueba verdadera o falsa sobre clima 
organizacional 
 
Expertos Clima organizacional 
Dr. Moisés Ronal Niño Cueva 95.00% 
Mg. Moisés Rojas Cachuan 95.00% 
Mg. Jorge Luís Jaime Cárdenas 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez 95.00% 
Fuente: Elaboración propia. 
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b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
sobre desempeño laboral 
 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la 
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos 
dedicados a la docencia con grados académicos de maestro o doctor en Ciencias 
de la Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo 
de un conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre desempeño laboral. El 
rango de los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el puntaje 
promedio de los juicios emitidos por cada experto fue de 95%, se consideró al 
calificativo superior a 95% como indicador de que el cuestionario sobre 
desempeño laboral, reunía la categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 
 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 9 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Expertos Desempeño laboral 
Dr. Moisés Ronal Niño Cueva 95.00% 
Mg. Moisés Rojas Cachuan 95.00% 
Mg. Jorge Luís Jaime Cárdenas 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez 95.00% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los 
expertos, para las variables: Clima organizacional, y Desempeño laboral, 
obtuvieron el valor de 95.00%, se puede deducir que los instrumentos tienen un 




Valores de los niveles de validez 
 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la gestión de alianzas 
estratégicas de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
 
 
5.1.3 Confiabilidad de los instrumentos  
 
El cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, partió de la 
premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de 
respuesta, se debe utilizar el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
 
Primero se determinó una muestra piloto de 10 sujetos, a quienes se les aplicó 
el instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
 
Segundo, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por 
el método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada 
pregunta, en este caso se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento.  
 
Tercero se sumó los valores obtenidos, se halló la varianza total y se 
estableció el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente 
de confiabilidad Alfa de Cronbach. Así tenemos: 
 
Dónde: 
K =  Número de preguntas. 
Si 2 =  Varianza de cada pregunta. 



























Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 
 





Clima organizacional 30 10 0.845 
Desempeño laboral  30 10 0.807 
Fuente: Elaboración propia  
 
Como se puede apreciar en la tabla 11, según SPSS, el Alfa de Cronbach para el 
instrumento de la variable: Clima organizacional, presentó una fiabilidad de 
0.845, asimismo el instrumento de la variable: Desempeño laboral, presentó una 
fiabilidad de 0.807, como ambos resultados se acercan a 1 se demuestra que el 
instrumento tiene una: Excelente confiabilidad, según la siguiente tabla: 
 
Tabla 12 
Valores de los niveles de confiabilidad 
 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández y otros (2014). Metodología de la investigación científica. 6a ed. México DF, México: McGraw Hill., p. 208. 
 
 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), se procedió 
a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo 
cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el 
presente trabajo, y cuyos resultados se presentan a continuación: 
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5.2.1 Nivel descriptivo 
 
 
Niveles de la variable: Clima organizacional 
 
Tabla 13 







Muy bueno 24 – 30 21 33.9% 
Bueno 16 – 25 31 50.0% 
Regular 9 – 15 7 11.3% 
Malo 0 – 8 3 4.8% 















Figura 1. Variable 1: Clima organizacional 
 
La tabla 13 y figura 1 indican que de una muestra de 62 evaluados, el 50.0% (31) 
manifiesta que el clima organizacional es bueno, según el personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, otro 33.9% (21) manifiesta 
que es muy bueno, un 11.3% (7) manifiesta que es regular, y por último el 4.8% (3) 











Muy bueno 8 – 9 29 46.8% 
Bueno 6 – 7 24 38.7% 
Regular 3 – 5 6 9.7% 
Malo 0 – 2 3 4.8% 


















Figura 2. Dimensión 1: Relaciones 
 
La tabla 14 y figura 2 indican que de una muestra de 62 evaluados, el 46.8% (29) 
manifiesta que las relaciones en el clima organizacional es muy bueno, según el personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, otro 
38.7% (24) manifiesta que es bueno, un 9.7% (6) manifiesta que es regular, y por último 











Muy bueno 8 – 9 13 21.0% 
Bueno 6 – 7 14 22.6% 
Regular 3 – 5 32 51.6% 
Malo 0 – 2 3 4.8% 


















Figura 3. Dimensión 2: Autorrealización 
 
La tabla 15 y figura 3 indican que de una muestra de 62 evaluados, el 51.6% (32) 
manifiesta que la autorrealización en el clima organizacional es regular, según el personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, otro 
22.6% (14) manifiesta que es bueno, un 21.0% (13) manifiesta que es muy bueno, y por 











Muy bueno 8 – 9 20 32.3% 
Bueno 6 – 7 19 30.6% 
Regular 3 – 5 17 27.4% 
Malo 0 – 2 6 9.7% 


















Figura 4. Dimensión 3: Estabilidad 
 
La tabla 16 y figura 4 indican que de una muestra de 62 evaluados, el 32.3% (20) 
manifiesta que la estabilidad en el clima organizacional es muy bueno, según el personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, otro 
30.6% (19) manifiesta que es bueno, un 27.4% (17) manifiesta que es regular, y por 
último el 9.7% (6) manifiesta que es malo. 
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Niveles de la variable: Desempeño laboral  
 
Tabla 17 







Muy alto 99 – 120 38 61.3% 
Alto 76 – 98 17 27.4% 
Medio 54 – 75 4 6.5% 
Bajo 30 – 53 3 4.8% 
















Figura 5. Variable 2: Desempeño laboral  
 
La tabla 17 y figura 5 indican que de una muestra de 62 encuestados, el 61.3% (38) 
manifiesta que el desempeño laboral es de nivel muy alto, según el personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, otro 
27.4% (17) manifiesta que es de nivel alto, un 6.5% (4) manifiesta que es de nivel medio, 











Muy alto 17 – 20 44 71.0% 
Alto 14 – 16 9 14.5% 
Medio 10 – 13 6 9.7% 
Bajo 5 – 9 3 4.8% 


















Figura 6. Dimensión 1: Asistencia y puntualidad 
 
La tabla 18 y figura 6 indican que de una muestra de 62 encuestados, el 71.0% (44) 
manifiesta que la asistencia y puntualidad en el desempeño laboral es de nivel muy alto, 
según el personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014, otro 14.5% (9) manifiesta que es de nivel alto, un 9.7% (6) manifiesta que 











Muy alto 17 – 20 34 54.8% 
Alto 14 – 16 21 33.9% 
Medio 10 – 13 4 6.5% 
Bajo 5 – 9 3 4.8% 


















Figura 7. Dimensión 2: Trabajo en equipo 
 
La tabla 19 y figura 7 indican que de una muestra de 62 encuestados, el 54.8% (34) 
manifiesta que el trabajo en equipo en el desempeño laboral es de nivel muy alto, según 
el personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 
2014, otro 33.9% (21) manifiesta que es de nivel alto, un 6.5% (4) manifiesta que es de 











Muy alto 17 – 20 37 59.7% 
Alto 14 – 16 15 24.2% 
Medio 10 – 13 7 11.3% 
Bajo 5 – 9 3 4.8% 


















Figura 8. Dimensión 3: Productividad 
 
La tabla 20 y figura 8 indican que de una muestra de 62 encuestados, el 59.7% (37) 
manifiesta que la productividad en el desempeño laboral es de nivel muy alto, según el 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, 
otro 24.2% (15) manifiesta que es de nivel alto, un 11.3% (7) manifiesta que es de nivel 











Muy alto 17 – 20 31 50.0% 
Alto 14 – 16 18 29.0% 
Medio 10 – 13 10 16.1% 
Bajo 5 – 9 3 4.8% 


















Figura 9. Dimensión 4: Respeto y responsabilidad 
 
La tabla 21 y figura 9 indican que de una muestra de 62 encuestados, el 50.0% (31) 
manifiesta que el respeto y responsabilidad en el desempeño laboral es de nivel muy alto, 
según el personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014, otro 29.0% (18) manifiesta que es de nivel alto, un 16.1% (10) manifiesta 











Muy alto 17 – 20 36 58.1% 
Alto 14 – 16 19 30.6% 
Medio 10 – 13 4 6.5% 
Bajo 5 – 9 3 4.8% 


















Figura 10. Dimensión 5: Calidad en el trabajo 
 
La tabla 22 y figura 10 indican que de una muestra de 62 encuestados, el 58.1% (36) 
manifiesta que la calidad en el trabajo realizado en el desempeño laboral es de nivel muy 
alto, según el personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014, otro 30.6% (19) manifiesta que es de nivel alto, un 6.5% (4) manifiesta 











Muy alto 17 – 20 37 59.7% 
Alto 14 – 16 15 24.2% 
Medio 10 – 13 7 11.3% 
Bajo 5 – 9 3 4.8% 


















Figura 11. Dimensión 6: Trabajo bajo presión 
 
La tabla 23 y figura 11 indican que de una muestra de 62 encuestados, el 59.7% (37) 
manifiesta que el trabajo bajo presión realizado en el desempeño laboral es de nivel muy 
alto, según el personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014, otro 24.2% (15) manifiesta que es de nivel alto, un 11.3% (7) manifiesta 
que es de nivel medio, y por último el 4.8% (3) manifiesta que es de nivel bajo. 
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5.2.2 Nivel inferencial 
 
5.2.2.1 Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la 
variable 2, utilizando la prueba Kolmogorov-Smirnov(a) de bondad de ajuste. Esta 
prueba permite medir el grado de concordancia existente entre la distribución de 
un conjunto de datos y una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar 
si los datos provienen de una población que tiene la distribución teórica específica. 
 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el 
uso de estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman). 
Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
 
PASO 1: 
Plantear la Hipótesis nula (H0) y la Hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos. 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos. 
 
PASO 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
 




Escoger el valor estadístico de prueba 
 




Pruebas de normalidad 
 
 Kolmogorov – Smirnov (a) 
 Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional .938 62 0.004 
Desempeño laboral  .832 62 0.000 
(a) Corrección de significación de Lilliefors 
 
PASO 4: 
Formulamos la regla de decisión 
 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor 
crítico, que es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0.05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0.05; Se rechaza la Hipótesis nula 
 
PASO 5: 
Toma de decisión 
 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el 
valor de 0.004 y 0.000; entonces para valores Sig. < 0.05; se cumple que; se 
rechaza la Hipótesis nula y se acepta la Hipótesis alterna. Esto quiere decir que; 
según los resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de 
estudio no provienen de una distribución normal. 
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Asimismo según puede observarse en las figuras siguientes la curva de 
















Figura 12. Distribución de frecuencias de los puntajes de la prueba verdadera o falsa sobre 
clima organizacional. 
 
Según puede observarse en la figura 12 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través de la prueba verdadera o falsa sobre clima organizacional se hallan 
sesgados hacia la izquierda, teniendo una media de 20.81 y una desviación típica de 
6.314, asimismo, la figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva 
normal, considerada como una curva platicúrtica, según Jimeno (2006), “Presenta un 
reducido grado de concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 















Figura 13. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre desempeño 
laboral  
 
Según puede observarse en la figura 13 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre desempeño laboral se halla sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 101.73 y una desviación típica de 20.86. Asimismo, la 
figura muestra que la curva de distribución no difiere de la curva normal, considerada 
como curva platicúrtica. Jimeno (2006), “Presenta un reducido grado de concentración 
alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 193). 
 
De igual forma, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para 
la Z de Kolmogorov-Smirnov(a) es menor que 0.05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel 
de la prueba verdadera o falsa sobre clima organizacional como del cuestionario sobre 
desempeño laboral, por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en 
ambos casos difieren de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de 
hipótesis; se ha utilizado la prueba no paramétrica para distribución no normal de los 
datos Rho de Spearman (relación entre variables). 
103 
 
5.2.2.2 Prueba de hipótesis 
 
En el presente rubro se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, 
contrastándolas en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar 




Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, 




Tabla de correlación: Clima organizacional * Desempeño laboral  
 







Coeficiente de correlación 1.000 .907 
Sig. (bilateral) = ρ . .000 
Sig. (establecida) = α . .05 
N 62 62 
Desempeño  
laboral 
Coeficiente de correlación .907 1.000 
Sig. (bilateral) = ρ .000 . 
Sig. (tabla) = α .05 . 
N 62 62 
 






Paso 4: Interpretación 
 
En la tabla 25, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo del PER 
plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el 
desempeño laboral según el personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014, es decir que a mayores niveles del clima 
organizacional existirán mayores niveles de desempeño laboral, además según 
la correlación de Spearman de 0.907 representa ésta una correlación positiva 
muy fuerte; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes 
r2 = 0.822 por lo tanto existe una varianza compartida del 82.2% (Hernández, 















Figura 14. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Desempeño laboral  
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
106 
 
Hipótesis Específica 1 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la asistencia 
y puntualidad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad 
del Cusco, periodo 2014. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la asistencia y 
puntualidad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, 




Tabla de correlación: Clima organizacional * Asistencia y puntualidad 
 







Coeficiente de correlación 1.000 .865 
Sig. (bilateral) = ρ . .000 
Sig. (establecida) = α . .05 
N 62 62 
Asistencia y 
puntualidad 
Coeficiente de correlación .865 1.000 
Sig. (bilateral) = ρ .000 . 
Sig. (tabla) = α .05 . 
N 62 62 
 






Paso 4: Interpretación 
 
En la tabla 26, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre 
el clima organizacional y la asistencia y puntualidad del personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con la 
asistencia y puntualidad según el personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, es decir que a mayores 
niveles del clima organizacional existirán mayores niveles de asistencia y 
puntualidad, además según la correlación de Spearman de 0.865 representa ésta 
una correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se obtiene la 
varianza de factores comunes r2 = 0.748 por lo tanto existe una varianza 















Figura 15. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Asistencia y puntualidad  
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y la asistencia y puntualidad del personal administrativo del PER 
plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
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Hipótesis Específica 2 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el trabajo en 
equipo del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el trabajo en 
equipo del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, 




Tabla de correlación: Clima organizacional * Trabajo en equipo 
 
Rho de Spearman 
Clima  
organizacional 




Coeficiente de correlación 1.000 .861 
Sig. (bilateral) = ρ . .000 
Sig. (establecida) = α . .05 
N 62 62 
Trabajo en  
equipo 
Coeficiente de correlación .861 1.000 
Sig. (bilateral) = ρ .000 . 
Sig. (tabla) = α .05 . 
N 62 62 
 






Paso 4: Interpretación 
 
En la tabla 27, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre 
el clima organizacional y el trabajo en equipo del personal administrativo del PER 
plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el 
trabajo en equipo según el personal administrativo del PER plan COPESCO de 
la ciudad del Cusco, periodo 2014, es decir que a mayores niveles del clima 
organizacional existirán mayores niveles de trabajo en equipo, además según la 
correlación de Spearman de 0.861 representa ésta una correlación positiva 
considerable; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores 
comunes r2 = 0.741 por lo tanto existe una varianza compartida del 74.1% 















Figura 16. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Trabajo en equipo 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el 
clima organizacional y el trabajo en equipo del personal administrativo del PER 
plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
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Hipótesis Específica 3 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la 
productividad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad 
del Cusco, periodo 2014. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la 
productividad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad 
del Cusco, periodo 2014. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, 




Tabla de correlación: Clima organizacional * Productividad 
 






Coeficiente de correlación 1.000 .907 
Sig. (bilateral) = ρ . .000 
Sig. (establecida) = α . .05 
N 62 62 
Productividad 
Coeficiente de correlación .907 1.000 
Sig. (bilateral) = ρ .000 . 
Sig. (tabla) = α .05 . 
N 62 62 
 






Paso 4: Interpretación 
 
En la tabla 28, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre 
el clima organizacional y la productividad del personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con la 
productividad según el personal administrativo del PER plan COPESCO de la 
ciudad del Cusco, periodo 2014, es decir que a mayores niveles del clima 
organizacional existirán mayores niveles de productividad, además según la 
correlación de Spearman de 0.907 representa ésta una correlación positiva muy 
fuerte; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes r2 = 
0.822 por lo tanto existe una varianza compartida del 82.2% (Hernández, 















Figura 17. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Productividad 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y la productividad del personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
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Hipótesis Específica 4 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el respeto y 
responsabilidad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad 
del Cusco, periodo 2014. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el respeto y 
responsabilidad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad 
del Cusco, periodo 2014. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, 




Tabla de correlación: Clima organizacional * Respeto y responsabilidad 
 







Coeficiente de correlación 1.000 .852 
Sig. (bilateral) = ρ . .000 
Sig. (establecida) = α . .05 
N 62 62 
Respeto y 
responsabilidad 
Coeficiente de correlación .852 1.000 
Sig. (bilateral) = ρ .000 . 
Sig. (tabla) = α .05 . 
N 62 62 
 






Paso 4: Interpretación 
 
En la tabla 29, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre 
el clima organizacional y el respeto y responsabilidad del personal administrativo 
del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
117 
 
● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el 
respeto y responsabilidad según el personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, es decir que a mayores 
niveles del clima organizacional existirán mayores niveles de respeto y 
responsabilidad, además según la correlación de Spearman de 0.852 representa 
ésta una correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se obtiene 
la varianza de factores comunes r2 = 0.725 por lo tanto existe una varianza 















Figura 18. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Respeto y responsabilidad 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el respeto y responsabilidad del personal administrativo del PER 
plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
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Hipótesis Específica 5 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la calidad en 
el trabajo del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la calidad en el 
trabajo del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, 




Tabla de correlación: Clima organizacional * Calidad en el trabajo 
 
Rho de Spearman 
Clima  
organizacional 




Coeficiente de correlación 1.000 .866 
Sig. (bilateral) = ρ . .000 
Sig. (establecida) = α . .05 
N 62 62 
Calidad en el 
trabajo 
Coeficiente de correlación .866 1.000 
Sig. (bilateral) = ρ .000 . 
Sig. (tabla) = α .05 . 
N 62 62 
 






Paso 4: Interpretación 
 
En la tabla 30, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre 
el clima organizacional y la calidad en el trabajo del personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
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● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con la 
calidad en el trabajo según el personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014, es decir que a mayores niveles del clima 
organizacional existirán mayores niveles de calidad en el trabajo, además 
según la correlación de Spearman de 0.866 representa ésta una correlación 
positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de 
factores comunes r2 = 0.749 por lo tanto existe una varianza compartida del 















Figura 19. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Calidad en el trabajo 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y la calidad en el trabajo del personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
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Hipótesis Específica 6 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el trabajo 
bajo presión del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el trabajo bajo 
presión del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, 




Tabla de correlación: Clima organizacional * Trabajo bajo presión 
 







Coeficiente de correlación 1.000 .904 
Sig. (bilateral) = ρ . .000 
Sig. (establecida) = α . .05 
N 62 62 
Trabajo bajo 
presión 
Coeficiente de correlación .904 1.000 
Sig. (bilateral) = ρ .000 . 
Sig. (tabla) = α .05 . 
N 62 62 
 






Paso 4: Interpretación 
 
En la tabla 31, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre 
el clima organizacional y el trabajo bajo presión del personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
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● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el 
trabajo bajo presión según el personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014, es decir que a mayores niveles del clima 
organizacional existirán mayores niveles de trabajo bajo presión, además según 
la correlación de Spearman de 0.904 representa ésta una correlación positiva 
muy fuerte; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes 
r2 = 0.817 por lo tanto existe una varianza compartida del 81.7% (Hernández, 















Figura 20. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Trabajo bajo presión 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el trabajo bajo presión del personal administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
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5.3 Discusión de resultados 
 
En la presente investigación, según el resultado de la hipótesis general, se estableció que se 
cuenta con razones suficientes para afirmar que existe una correlación positiva considerable 
(r=0.907) entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, asimismo 
como resultado de la investigación a nivel de hipótesis específicas, se comprobó que existe 
correlación positiva considerable en la primera (r=0.865), segunda (r=0.861) cuarta 
(r=0.852), y quinta hipótesis específica (r=0.866), y correlación positiva muy fuerte en la 
tercera (r=0.907), y sexta hipótesis específica (r=0.904). Al respecto: 
 
Sobre los resultados de correlación positiva (relación directa), se puede apreciar 
en ese sentido el trabajo de Farfán, M. (2009), en su investigación, titulada: Relación del 
clima organizacional y Síndrome de Burnout en docentes de educación secundaria en 
centros educativos estatales y particulares, quien concluyó que en cuanto al clima 
organizacional en los colegios estatales y particulares se observa que los profesores 
perciben en un nivel alto la organización en ambos tipos de centros educativos, también 
coinciden en tener niveles bajos de percepción en lo que se refiere a presión laboral. En 
cuanto a la autonomía, el 38.3% de profesores alcanzan nivel alto y el 33.3% nivel bajo 
en los colegios estatales. En los colegio particulares en cambio el 40.7 % de maestros 
están en los niveles bajos y el 33.6% en los niveles altos. En la correlación del clima 
organizacional con el Síndrome de Burnout en la muestra total de estudio se observa 
que el grado de estimulación a la autonomía en los centros educativos tiene una 
correlación positiva estadísticamente significativa, pero baja en la dimensión 




También se halló que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en la asistencia y puntualidad del personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. Al 
respecto Molocho, N. (2010) realizó un estudio sobre la: Influencia del clima 
organizacional en la Percepción del liderazgo directivo de la sede administrativa UGEL 
Nº 01-Lima Sur-2009, donde se concluyó que el clima institucional, expresado en el 
potencial humano influye en 43.8% sobre la Percepción del liderazgo directivo de la sede 
administrativa de la UGEL Nº 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipótesis 
planteada en la investigación, al 95% de confianza. El clima institucional, correspondiente 
en el diseño organizacional influye en 43.8% sobre la Percepción del liderazgo directivo 
de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima sur, con lo que se cumple la hipótesis 
planteada en la investigación, al 95% de confianza. El clima institucional expresado en la 
cultura de la organización influye en 43.8% sobre la Percepción del liderazgo directivo de 
la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima sur, con lo que se cumple la hipótesis 
planteada en la investigación, al 95 % de confianza. 
 
Por otro lado se halló que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en el trabajo en equipo del personal administrativo 
del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. Al respecto Campos, M. 
(2009) realiza un estudio en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, sobre la: Influencia del liderazgo en el clima organizacional de las instituciones 
educativas del nivel Inicial Nº 74, 106, 111 de la Región Callao, donde concluye que: 
(1) El trabajo de investigación con respecto a las interrogantes, afirma que existe una 
buena correlación positiva entre ambas variables; esto indica que los estilos de liderazgo 
de los directores influye positivamente, en el clima organizacional. (2) En lo referido a 
la primera hipótesis específica, el liderazgo transformacional influye en el clima 
organizacional de las instituciones educativas del nivel inicial Nº 74, 106, 111 de la 
región Callao, se ha encontrado que están significativamente relacionados. 
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Asimismo se halló que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en la productividad del personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. Al respecto Callomamani 
(2013) realizó un estudio sobre: La supervisión pedagógica y el desempeño laboral de 
los docentes de la Institución Educativa 7035 de San Juan de Miraflores, concluyendo 
que la supervisión pedagógica influye significativamente en el desempeño laboral del 
docente, puesto que se halló un p-valor = 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con 
una correlación de 0.863 entre los factores de estudio. 
 
También se pudo hallar que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en el respeto y responsabilidad del personal 
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. Al respecto 
Quichca (2012) realizó un estudio sobre la: Relación entre la calidad de gestión 
administrativa y el desempeño docente según los estudiantes del I al VI ciclo 2010 - I 
del Instituto superior particular “La Pontificia” del distrito Carmen Alto Provincia de 
Huamanga Ayacucho – Perú, sus principales conclusiones fueron existe una relación 
significativa entre las dimensiones de la Gestión Administrativa y el Desempeño Docente 
según los estudiantes, puesto que existe una asociación significativa entre la Gestión 
Académica y el Desempeño Docente (chi2= 63.80; p=0.00 < 0.05) así como también 
existe una asociación significativa baja entre el Ambiente Físico y el Desempeño 
Docente (chi2= 21.43; p=0.00 < 0.05). La proporción de estudiantes que califican como 
buena el Desempeño Docente, es 19.35% (al 95% Inercia =<12.40%; 26.30% > ) el cual 
es muy bajo y con la evidencia muestral se concluye que no es buena además el 61.29 
de los estudiantes califican como regular el Desempeño Docente. Existe una relación 
significativa entre la Gestión Administrativa y el Desempeño Docente según los 
estudiantes (Inercia: 79.1%; chi2= 50.35; p=0.00 < 0.05). 
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Por otro lado se halló que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en la calidad en el trabajo del personal administrativo 
del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. Al respecto Chang (2010) 
realizó el estudio: La motivación laboral y el conocimiento de la necesidad predominante 
según la teoría de las necesidades de McClelland, en los médicos del Hospital Nacional 
Arzobispo Loayza, hallando que el grado de motivación laboral de los médicos participes 
del estudio fue alto en el 95.2% y medio en el 4.8%. Ninguno de los encuestados mostró 
un bajo grado de motivación laboral. El alto grado de motivación laboral encontrado, no 
se modifica con la edad, ni con los años de servicio en la institución. La condición 
laboral de contrato por locación de servicio influye negativamente en el grado de 
motivación laboral, en quienes tienen menos de un año laborando en la institución. 
 
Finalmente, se halló que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en el trabajo bajo presión del personal administrativo 
del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. Al respecto Ruiz (2009), 
en su estudio: Evaluación del Clima organizacional en nivel secundaria desde la perspectiva 
de docentes y alumnos. Caso: Centro Escolar Campogrande, concluye que: La evaluación 
del Clima organizacional es un proceso impostergable debido a la demanda que hoy se 
hace desde distintos escenarios en nuestra sociedad. La evaluación no es una actividad 
nueva, pero es hoy cuando más importancia ha generado y se ha posicionado como un 
elemento indispensable para mejorar los procesos educativos. Por tanto la perspectiva de 
docentes y alumnos con base en su percepción manifiestan que se están diversificando 
las estrategias de evaluación permitiendo un equilibrio de la misma. Sin embargo, existe 
diferencia de opinión entre los sujetos de estudio, ya que los docentes se encuentran 
satisfechos con la comunicación que tienen con sus alumnos y éstos opinan que es necesario 






Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que: 
 
Primero. Se ha determinado que existe relación significativa entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014. (Con un p < 0.05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0.907 correlación positiva muy fuerte. 
 
Segundo. Se ha establecido que existe relación significativa entre el clima organizacional y 
la asistencia y puntualidad del personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014. (Con un p < 0.05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0.865 correlación positiva considerable. 
 
Tercero. Se ha establecido que existe relación significativa entre el clima organizacional 
y el trabajo en equipo del personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014. (Con un p < 0.05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0.861 correlación positiva considerable. 
 
Cuarto. Se ha establecido que existe relación significativa entre el clima organizacional 
y la productividad del personal administrativo del PER plan COPESCO de 
la ciudad del Cusco, periodo 2014. (Con un p < 0.05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0.907 correlación positiva muy fuerte. 
 
Quinto. Se ha establecido que existe relación significativa entre el clima organizacional y 
el respeto y responsabilidad del personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014. (Con un p < 0.05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0.852 correlación positiva considerable. 
 
Sexto. Se ha establecido que existe relación significativa entre el clima organizacional y 
la calidad en el trabajo del personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014. (Con un p < 0.05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0.866 correlación positiva considerable. 
 
Séptimo. Se ha establecido que existe relación significativa entre el clima organizacional y 
el trabajo bajo presión del personal administrativo del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, periodo 2014. (Con un p < 0.05) encontrándose una 





El desarrollo de la presente investigación, nos permite recomendar lo siguiente: 
 
Primero. Es inevitable desarrollar en las organizaciones públicas y privadas estrategias 
de mejora del clima organizacional, sobre todo de parte de los directivos y 
jefes hacia sus subordinados, con la finalidad que satisfaga las necesidades 
laborales del personal administrativo a fin de mejorar la calidad de los 
servicios que estos brindan, y superar tan limitadas experiencias afines. 
 
Segundo. Se debe instaurar en el Proyecto Especial Regional (PER) plan COPESCO de la 
ciudad del Cusco, acciones concretas, sistemáticas y permanentes de promoción 
y reconocimiento del servicio laboral ofrecido por el personal administrativo, 
incluso con gran margen de autonomía respecto al Estado, destinadas a 
revertir drásticamente las deficiencias esenciales del bajo desempeño laboral. 
 
Tercero. A nivel institucional, se debe promover una cultura de motivación permanente, 
entre los diversos miembros de la organización, y de esa manera poder darle 
oportunidades de crecimiento al personal administrativo que labora en la 
institución, en aras de mejorar la comunicación, el compromiso, el clima en 
la organización, para que la toma de decisiones sea más acertadas y viables 
en relación a un alto desempeño laboral. 
 
Cuarto. Si bien las investigaciones transeccionales sobre el clima organizacional y el 
desempeño laboral, del personal administrativo, tienen particular valor, es 
preciso recomendar se efectúe trabajos longitudinales, del tipo de 
investigación – acción y otros de naturaleza cualitativa, sobre todo, que 
abrirán nuevas perspectivas al respecto. 
 
Quinto. Finalmente, la evaluación del clima organizacional y el desempeño laboral, 
desde la percepción del personal administrativo, debe adquirir un grado de 
rigor y versatilidad propios de una investigación científica, a fin de evitar 
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TÍTULO: Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
 





¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la 








A) ¿Qué relación existe entre 
el clima organizacional y 
la asistencia y puntualidad 
del personal administrativo 
del PER plan COPESCO 




B) ¿Qué relación existe entre 
el clima organizacional y 
el trabajo en equipo del 
personal administrativo 
del PER plan COPESCO 







Determinar la relación entre el 
clima organizacional y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la 








A) Establecer la relación entre 
el clima organizacional y 
la asistencia y puntualidad 
del personal administrativo 
del PER plan COPESCO 




B) Establecer la relación entre 
el clima organizacional y 
el trabajo en equipo del 
personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la 







Existe relación significativa 
entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral del 
personal administrativo del PER 
plan COPESCO de la ciudad del 








A) Existe relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y la asistencia 
y puntualidad del personal 
administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
 
B) Existe relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y el trabajo 
en equipo del personal 
administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
 




Dimensión Indicadores Ítems Niveles Rango 
 
D1 Relaciones Está implicado con su trabajo. 1,11,21 









Tiene cohesión con sus colegas. 2,12,22 




Percibe la estimulación de la dirección para ser 
autosuficiente y tomar sus propias decisiones. 
4,14,24 









Existe estimulación en la organización y planificación 
del trabajo. 
5,15,25 
Siente precisión por la culminación de su trabajo. 6,16,26 
 
D3 Estabilidad Concibe con claridad la política sus reglamentos. 7,17,27 









Conoce el control que utiliza la dirección. 8,18,28 
Reconoce la forma de innovación que otorga la 
dirección para trabajar. 
9,19,29 
Percibe un ambiente de confort. 10,20,30 
Apéndice A – Matriz de consistencia 
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C) ¿Qué relación existe entre 
el clima organizacional y 
la productividad del 
personal administrativo 
del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014? 
 
D) ¿Qué relación existe entre 
el clima organizacional y 
el respeto y 
responsabilidad del 
personal administrativo 
del PER plan COPESCO 
de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014? 
 
E) ¿Qué relación existe entre 
el clima organizacional y 
la calidad en el trabajo del 
personal administrativo 
del PER plan COPESCO 




F) ¿Qué relación existe entre 
el clima organizacional y 
el trabajo bajo presión del 
personal administrativo 
del PER plan COPESCO 








C) Establecer la relación entre 
el clima organizacional y 
la productividad del 
personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la 
ciudad del Cusco, periodo 
2014. 
 
D) Establecer la relación entre 
el clima organizacional y 
el respeto y 
responsabilidad del 
personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la 
ciudad del Cusco, periodo 
2014. 
 
E) Establecer la relación entre 
el clima organizacional y 
la calidad en el trabajo del 
personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la 




F) Establecer la relación entre 
el clima organizacional y 
el trabajo bajo presión del 
personal administrativo del 
PER plan COPESCO de la 
ciudad del Cusco, periodo 
2014. 
 
C) Existe relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y la 
productividad del personal 
administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
D) Existe relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y el respeto y 
responsabilidad del personal 
administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
 
E) Existe relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y la calidad 
en el trabajo del personal 
administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del 
Cusco, periodo 2014. 
 
 
F) Existe relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y el trabajo 
bajo presión del personal 
administrativo del PER plan 
COPESCO de la ciudad del 




VARIABLE 2: Desempeño laboral 
 
 
Dimensión Indicadores Ítems Niveles Rango 
 
D1 Asistencia y 
puntualidad 





2: Casi Nunca 








D2 Trabajo en 
equipo 





2: Casi Nunca 









Cumple con el trabajo asignado utilizando 





2: Casi Nunca 








D4 Respeto y 
responsabili-
dad 






2: Casi Nunca 








D5 Calidad en el 
trabajo Presenta un trabajo de calidad de forma 





2: Casi Nunca 








D6 Trabajo bajo 
presión 





2: Casi Nunca 
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ESCUELA DE POSGRADO 
 
 
PRUEBA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
CONDICIÓN LABORAL: …………………………………………… FECHA: …................................. 





El presente instrumento tiene como propósito fundamental, conocer su opinión sobre el 
clima organizacional en el PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, durante el 2014. 
El mismo que ha sido realizado sobre la base de la Escala de Clima Social: Trabajo, 





A continuación le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La prueba verdadera y falsa es anónima solo tiene fines académicos. 
No hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice 
cualquiera de las escalas dicotómicas. 
 
Trate de acomodarlas a su propio caso y decida si son verdaderas o falsas en relación 
con su centro de trabajo. En las frases: jefe, se refiere, a la persona con autoridad (capataz, 
encargado, supervisor, director, etc.) con quien usted se relaciona. La palabra empleado 
se utiliza en sentido general, aplicado a todo el personal que labora en el centro o empresa. 
 
La escala dicotómica posee valores de equivalencia: Verdadera (V) o Falsa (F) cuyas 
escalas son de 0 o 1 que indican alguna posibilidad de la norma contenida en el 








Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de 
acuerdo con la tabla de equivalencia: 
 
Enunciados V F 
1. El trabajo es realmente estimulante. V F 
2. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario. V F 
3. Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo importantes. V F 
4. El personal presta mucha atención a la terminación del trabajo. V F 
5. Existe una continua presión para que no se deje de trabajar. V F 
6. Las cosas están a veces bastantes desorganizadas. V F 
7. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas. V F 
8. Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente. V F 
9. A veces hace demasiado calor en el trabajo. V F 
10. El trabajo es realmente estimulante. V F 
11. No existe mucho espíritu de grupo. V F 
12. El ambiente es bastante impersonal. V F 
13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien. V F 
14. Los empleados poseen bastante libertad para actuar como crean mejor. V F 
15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia. V F 
16. Aquí parece qua las cosas siempre son urgentes. V F 
17. Las actividades están bien planificadas. V F 
18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se quiere. V F 
19. Aquí siempre se están experimentando ideas nuevas y diferentes. V F 
20. La iluminación es muy buena. V F 
21. Muchos parecen estar sólo pendientes del reloj para dejar el trabajo. V F 
22. La gente se ocupa personalmente por los demás. V F 
23. Los jefes no alientan el espíritu crítico de los subordinados. V F 
24. Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones. V F 
25. Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro día”. V F 
26. La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse). V F 
27. Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas. V F 
28. Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas. V F 
29. Esta empresa sería una de las primeras en ensayar nuevas ideas. V F 
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ESCUELA DE POSGRADO 
 
 
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL  
 
 
CONDICIÓN LABORAL: …………………………………………… FECHA: …................................. 





El presente instrumento tiene como propósito fundamental, conocer la opinión sobre su 





A continuación le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay 
respuestas correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice 
cualquiera de las escalas de estimación. 
 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 4 que indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 




3 Casi Siempre 




Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de 
acuerdo con la tabla de equivalencia: 
I ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD  
Escalas 
1 2 3 4 
1 Si se ausenta de sus labores, es por una causa justificada.     
2 Tiene horarios de alimentación establecidos.     
3 Cumple con el horario establecido para el ingreso a sus labores.     
4 Se presenta puntual a las reuniones de trabajo previamente establecidas.     
5 Programa horas de labor fuera del horario establecido, si fuera necesario.     
 
II TRABAJO EN EQUIPO  
Escalas 
1 2 3 4 
6 Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con su equipo de trabajo.     
7 Antepone el beneficio de grupo al individual.     
8 Manifiesta identificación con su grupo de trabajo.     
9 Comparte sus conocimientos y experiencias con los nuevos integrantes de la institución.     
10 Coopera con sus compañeros, aunque no esté dentro de sus funciones.     
 
III PRODUCTIVIDAD  
Escalas 
1 2 3 4 
11 Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la institución.     
12 Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir con las metas asignadas.     
13 Entrega su trabajo según la calendarización establecida.     
14 Realiza su trabajo sin necesidad de supervisión constante.     
15 Demuestra interés en alcanzar los objetivos que le son asignados.     
 
IV RESPETO Y RESPONSABILIDAD  
Escalas 
1 2 3 4 
16 Acata órdenes y respeta a su jefe inmediato.     
17 Cumple con las políticas internas de la institución.     
18 Demuestra una conducta adecuada en el trato hacía sus compañeros.     
19 Cumple con las medidas de seguridad establecidas por la institución.     
20 Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de trabajo que le brinda la institución.     
 
V CALIDAD EN EL TRABAJO  
Escalas 
1 2 3 4 
21 El servicio que brinda, cumple los procesos establecidos por la institución.     
22 La exactitud con que realiza sus labores se considera satisfactoria.     
23 Corrige oportunamente los errores con la finalidad de que su servicio sea el requerido.     
24 Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo.     
25 Pone en práctica los conocimientos adquiridos en el cumplimiento de sus funciones.     
 
VI TRABAJO BAJO PRESIÓN  
Escalas 
1 2 3 4 
26 
Esta dispuesto a trabajar días festivos y fines de semana para alcanzar los 
objetivos de su puesto. 
    
27 Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente.     
28 Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide ayuda para poder cumplir con él.     
29 Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo, cuando éste es bastante agitado.     
30 Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer muchas tareas en poco tiempo.     
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA 
PRUEBA VERDADERA O FALSA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la gestión pública, y especialistas en investigación, en relación al 
contenido de la prueba verdadera o falsa sobre el clima organizacional, la misma que será 
aplicado al personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en administración, con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
NIÑO CUEVA, MOISÉS RONAL 
UNIVERSIDAD CATÓLICA SEDES SAPIENTIAE 
DOCENTE 
DOCTOR 
CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
 
 




0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                   92%  
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                   95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                   96% 
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   94%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
clima organizacional. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos – científicos del 
clima organizacional. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                   98% 
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                   95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 41683573 Telf. Nº 955194139 
95% 
TÍTULO:   Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
Aplicable 
Lima 03 de noviembre de 2014  
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL  
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la gestión pública, y especialistas en investigación, en relación al 
contenido del cuestionario sobre desempeño laboral, la misma que será aplicado al 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, 
como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en 
administración, con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
NIÑO CUEVA, MOISÉS RONAL 
UNIVERSIDAD CATÓLICA SEDES SAPIENTIAE 
DOCENTE 
DOCTOR 
CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
 
 




0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                   92%  
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                   95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                   96% 
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   94%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
desempeño laboral. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos – científicos 
del desempeño laboral. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                   98% 
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                   95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 41683573 Telf. Nº 955194139
TÍTULO:   Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
95% 
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA 
PRUEBA VERDADERA O FALSA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la gestión pública, y especialistas en investigación, en relación al 
contenido de la prueba verdadera o falsa sobre el clima organizacional, la misma que será 
aplicado al personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en administración, con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
ROJAS CACHUAN, MOISÉS 










0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                   95%  
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                   95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  92%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                   98% 
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
clima organizacional. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos – científicos del 
clima organizacional. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                   95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 22433741 Telf. Nº 998512626
95% 
TÍTULO:   Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
Debe aplicarse 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
 






VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL  
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la gestión pública, y especialistas en investigación, en relación al 
contenido del cuestionario sobre desempeño laboral, la misma que será aplicado al 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, 
como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en 
administración, con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
ROJAS CACHUAN, MOISÉS 










0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                   95%  
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                   95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  92%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                   98% 
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
desempeño laboral. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos – científicos 
del desempeño laboral. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                   95%  
  
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 22433741 Telf. Nº 998512626









UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
 






VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA 
PRUEBA VERDADERA O FALSA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la gestión pública, y especialistas en investigación, en relación al 
contenido de la prueba verdadera o falsa sobre el clima organizacional, la misma que será 
aplicado al personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, 
periodo 2014, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en administración, con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 










0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                   95%  
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                   95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  95%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
clima organizacional. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos – científicos del 
clima organizacional. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                   95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
   DNI. Nº 06263073 Telf. Nº 996044716
95% 
TÍTULO:   Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
Aplíquese el instrumento 
Lima 07 de noviembre de 2014 
 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
 






VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL  
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la gestión pública, y especialistas en investigación, en relación al 
contenido del cuestionario sobre desempeño laboral, la misma que será aplicado al 
personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014, 
como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en 
administración, con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 










0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                   95%  
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                   95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  95%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
desempeño laboral. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos – científicos 
del desempeño laboral. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                   95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
       DNI. Nº 06263073 Telf. Nº 996044716
TÍTULO:   Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014. 
95% 
Aplíquese el instrumento 








































Apéndice D - 1 
PRUEBA DE CONFIABILIDAD 




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 0 1 0 0 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 
2 1 0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 1 
3 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 0 
4 0 1 0 0 1 1 1 0 0 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 0 
5 0 1 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 
6 1 0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 
7 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 0 
8 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 0 1 
9 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 
10 0 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 0 0 
 
 
Apéndice D- 2 
PRUEBA DE CONFIABILIDAD 




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
2 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
3 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
4 4 4 2 4 3 3 1 4 2 2 3 4 1 4 1 3 4 3 4 3 4 1 3 2 1 4 2 2 4 4 
5 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
6 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
7 3 4 4 2 3 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
8 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 3 1 4 3 4 3 2 3 3 2 3 
9 4 2 4 3 2 2 2 2 1 2 3 4 1 4 4 2 2 4 3 4 4 1 2 2 2 2 1 2 2 4 










1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 
2 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 
3 0 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 
4 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 
5 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 0 
6 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 
7 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 
8 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 
9 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 
10 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 0 
11 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 
12 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 1 0 1 0 1 1 1 0 0 0 0 
13 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 
14 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 0 
15 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 
16 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 
17 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 
18 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 
19 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 
20 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 
21 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 0 
22 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 1 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 0 1 1 0 
23 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 
24 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 0 
25 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 
26 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 
27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
28 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 
29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
30 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 
31 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 0 
32 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 0 
33 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 
34 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
35 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 
36 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 0 
37 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 
38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
40 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 
41 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 0 
42 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 
43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
46 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 
47 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 
48 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 
49 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 1 
50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
52 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 
53 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 
54 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 
55 1 1 1 0 0 1 1 0 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 
56 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 
57 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
58 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 1 
59 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 
60 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 
61 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
62 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 
 
 




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
2 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
3 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
4 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
5 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
6 4 4 2 4 3 3 1 4 2 2 3 4 1 4 1 3 4 3 4 3 4 1 3 2 1 4 2 2 4 4 
7 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
8 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
9 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
10 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
11 3 4 4 2 3 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
12 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 3 1 4 3 4 3 2 3 3 2 3 
13 4 2 4 3 2 2 2 2 1 2 3 4 1 4 4 2 2 4 3 4 4 1 2 2 2 2 1 2 2 4 
14 2 3 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 2 4 2 
15 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
16 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
17 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
18 4 4 2 4 3 3 1 4 2 2 3 4 1 4 1 3 4 3 4 3 4 1 3 2 1 4 2 2 4 4 
19 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
20 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
21 3 4 4 2 3 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
22 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 3 1 4 3 4 3 2 3 3 2 3 
23 4 2 4 3 2 2 2 2 1 2 3 4 1 4 4 2 2 4 3 4 4 1 2 2 2 2 1 2 2 4 
24 2 3 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 2 4 2 
25 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
26 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
27 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
28 4 4 2 4 3 3 1 4 2 2 3 4 1 4 1 3 4 3 4 3 4 1 3 2 1 4 2 2 4 4 
29 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
30 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
31 3 4 4 2 3 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
32 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 3 1 4 3 4 3 2 3 3 2 3 
33 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
34 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
35 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
36 4 4 2 4 3 3 1 4 2 2 3 4 1 4 1 3 4 3 4 3 4 1 3 2 1 4 2 2 4 4 
37 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
38 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
39 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
40 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
41 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
42 4 4 2 4 3 3 1 4 2 2 3 4 1 4 1 3 4 3 4 3 4 1 3 2 1 4 2 2 4 4 
43 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
44 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
45 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
46 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
47 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
48 4 4 2 4 3 3 1 4 2 2 3 4 1 4 1 3 4 3 4 3 4 1 3 2 1 4 2 2 4 4 
49 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
50 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
51 3 4 4 2 3 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
52 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 3 1 4 3 4 3 2 3 3 2 3 
53 4 2 4 3 2 2 2 2 1 2 3 4 1 4 4 2 2 4 3 4 4 1 2 2 2 2 1 2 2 4 
54 2 3 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 2 4 2 
55 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
56 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
57 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
58 3 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
59 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 
60 4 4 2 4 3 3 1 4 2 2 3 4 1 4 1 3 4 3 4 3 4 1 3 2 1 4 2 2 4 4 
61 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 2 1 2 4 3 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 3 3 1 
62 4 2 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 4 4 1 2 4 4 2 4 
 
